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Opinnäytetyöni tavoitteena on selvittää Liiketalouden tradenomien työllistymisnäkymiä 
Pirkanmaan alueella rekrytointipalveluja tarjoavien yritysten näkökulmasta.  
 
Opinnäytetyöni teoriaosuudessa käsittelen rekrytointia yleisesti prosessina sekä 
rekrytointipalveluja tarjoavien yritysten tarjoamana palveluna. Kerron tradenomikoulutuksesta 
sekä avaan muita alan työpaikoista kilpailevia kaupallisia koulutuksia, kartoitan yleisen 
koulutustilanteen Suomessa sekä työllisyystilanteen Suomessa sekä Pirkanmaalla. Lisäksi 
käsittelen tradenomien työllisyystilanteen sekä työllisyys-suhdanteiden kehityksen 
tulevaisuudessa. 
 
Tutkimuksessa päädyin kvalitatiiviseen teemahaastatteluun saadakseni mahdollisimman 
todenmukaisen käsityksen tuntumasta tradenomien rekrytoitumisen nykytilanteeseen ja yleisiin 
mielikuviin mitä tradenomeista vallitsee alan ammattilaisten keskuudessa. Aineisto kerättiin 
haastattelemalla neljää alan ammattilaista ennalta lähetetyn haastattelurungon teemojen avulla. 
 
Haastatteluiden perusteella laadin päätelmät tutkimuksen tuloksista eli siitä, miltä tradenomin 
markkina-arvo sekä rekrytoitumisnäkymät tällä hetkellä vaikuttavat rekrytoinnin 
ammattilaisten tuntuman mukaan sekä analysoin tuloksia yhdistettynä yleiseen 
työllisyystilanteeseen. Tutkimuksen perusteella tulen laatimaan tradenomeille katsauksen 
heidän nykytilanteestaan sekä tarjoamaan haastatteluissa esille tulleiden asioiden perusteella 
vinkkejä rekrytoitumiseen valmistauduttaessa. Viimeisenä esittelen ECAM Consulting Oy:n 
ELY – keskuksen toimeksiannosta tuottamat rekrytoivat koulutusohjelmat vaihtoehtoisina 
portteina rekrytoitumiseen.  
 
Liiketalouden tradenomin tämän hetkinen työllistymistilanne vaikuttaa tutkimuksen ja 
nykyisen työllisyystilanteen valossa lievästi positiiviselta. Työllisyys sekä kaupan alalla että 
yleisesti on kääntynyt nousuun vuonna 2011 ja Pirkanmaan alueella kasvu on ollut maan 
keskiarvoa suurempaa.  Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, että tradenomin 
työllisyysnäkymät sekä maine ovat yleisesti positiiviset, mutta markkina-arvoa kuitenkin 
heikentää huomattavasti liikakoulutus; työmarkkinoiden kysyntä ei riitä vastaamaan vuosittain 
tuhansittain valmistuvien tradenomien määrään. Koulutettavien tradenomien määrää tulisi 
vähentää huomattavasti, jolloin tradenomien markkina-arvo kääntyisi myös nousuun.  
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The purpose of this thesis is to measure the current recruitment prospects of the Bachelors of 
business administration (BBA) in the Pirkanmaa region. This study was executed from the 
perspective of the companies providing outsourced recruitment services as I felt they had the 
best overall insight and expertise on the subject.  
 
As the basis of the study I went through recruitment as a process and outsourced recruitment 
services. I also covered the laws and regulations that set the environment for the recruitment-
process and opened the content and history of BBA-examination and other degrees in the field 
of commerce that compete for the same positions. As the research problem was to measure the 
market value of a BBA and map out the current recruitment prospects as well as the reputation, 
I went through the current employment situation in Finland and Pirkanmaa region   
 
The study was a qualitative research conducted by interviewing four professionals working for 
companies providing outsourced recruitment services; three from recruitment agencies and one 
from a consulting company. The interviewees were provided the themes for the interview in 
advance. The recorded interviews were transcribed, summarized and analyzed, after which I 
conducted the analysis of the current market value of a BBA and how their employment 
prospects and reputation seem like. Based on the interviews, I conducted tips for BBA’s when 
getting ready for recruitment and also presented an optional route to employment by presenting 
the training programs aiming for recruitment developed by ECAM Consulting Ltd and assigned 
by the Centre for Economic Development, Transport and the Environment. 
 
The current recruitment situation of BBA’s is looking moderately good. The employment 
situation has shown signs of improvement both in the sector of commerce as well as generally. 
The growth in the Pirkamaa region has also been higher than the national average. The study 
conducted also indicates that the employment prospects and the reputation of BBA’s, from the 
perspective of the recruiters as well as employers, are generally good. However there is an on-
going problem concerning of the education quotas – The amount of BBA’s graduating on a 
yearly basis exceeds the demand of the labor market and this has lowered the value of the 
degree notably. The situation should be addressed by cutting the education quotas of BBA’s 
notably.  
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JOHDANTO 
 
Opinnäytetyöni aihealue hahmottui mielessäni nopeasti asian tullessa ajankohtaiseksi – 
mielenkiinnon kipinä rekrytointiin löytyi jo vuosia sitten toimiessani luottamusmiehenä 
aikaisemmalla työpaikallani.  Luottamustehtävän tiimoilla tein paljon yhteistyötä 
yrityksen henkilöstöosaston kanssa ja mielenkiintoni henkilöstöhallintoa kohtaan 
heräsi. Opiskeluissani pyrin painottamaan henkilöstöhallintoon liittyvän osaamisen 
kehittämistä mutta opintojeni aikana rekrytointia on valitettavasti käsitelty hyvin 
pintapuolisesti. Mielestäni rekrytointiprosessi on erittäin tärkeä osa-alue 
henkilöstöhallintoa ja sen onnistuminen on mielestäni tänä päivänä yksi yrityksen 
menestyksen kulmakivistä - epäonnistuminen puolestaan voi tulla hyvinkin kalliiksi. 
Ennakkomielikuvani rekrytointiprosessista koostui lähinnä prosessin eri osa-alueista 
sekä niihin liittyvien lakien noudattamisesta yhdistettynä ajatuksiin rekrytoijan 
keittiöpsykologiasta sekä ”mutu” – tuntuman mukaan toimimisesta. Kuten tästä 
voimme päätellä - minulla oli aiheesta paljon opittavaa ja käsillä oiva mahdollisuus 
oppia tekemällä rekrytointiin liittyvä opinnäytetyö. 
 
Toinen tärkeä elementti opinnäytetyön aiheen lopulliseen hahmottumiseen oli se että 
olen itsekin yksi n. kuudesta tuhannesta vuosittain valmistuvasta tradenomista joilla 
valmistumisen jälkeen on edessä vielä yksi konkreettinen haaste – työllistyminen. 
Työllistyminen valmistumisen jälkeen koulutusta vastaavalle alalle on mielestäni 
kriittisessä roolissa, sillä se usein määrittelee usein vahvasti myös uran suunnan. 
Suomessa suuri osuus työikäisestä väestöstä on korkeasti koulutettuja ja 
ammattikorkeakoulujen sekä yliopistojen tuottaessa vuosittain lisää vastavalmistuneita, 
ei työmarkkinoiden kysyntä kaikilla aloilla riitä vastaamaan tarjontaan. Tämä johtaa 
siihen, että yhä useampi korkeasti koulutettu päätyy tekemään koulutustaan 
vastaamattomia työtehtäviä - tämän kohtalon välttäminen on varmasti usealla 
vastavalmistuneella mielessä tänäkin keväänä ja pyrin opinnäytteelläni tuottamaan 
ajatuksia avustamaan tässä tehtävässä. Aiheen valintaan vaikutti vahvasti omien 
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motiivieni lisäksi se, että tradenomin tutkinto on suhteellisen nuori, eikä vastaani ollut 
tullut kovinkaan paljoa tutkimuksia siitä, miten tradenomeille oikeasti käy 
valmistumisen jälkeen ja mitä on odotettavissa?  
 
Nykytilannetta rekrytoitumisnäkymiin halusin alkaa selvittämään rekrytointipalveluja 
tarjoavien henkilöstö- ja konsultointiyritysten näkökulmasta katsoen, sillä katson tämän 
alan olevan kasvavassa merkityksessä tulevaisuudessa yritysten keskittäessä 
henkilöstöään yhä enemmän ydinosaamiseen. Kansainvälistyminen sekä kiihtyvä 
kilpailu koskettavat tänä päivänä lähes jokaista alaa tavalla tai toisella. Kysynnän ja 
muiden liiketoimintaan vaikuttavien alueiden nopeissa muutoksissa on yrityksen 
kyvystä mukautua sekä reagoida nopeasti tullut merkittävä kilpailutekijä. Eri 
toimintojen ostaminen ulkopuolisilta palveluntarjoajilta rajaa niin työtä, vastuuta kuin 
sitoutunutta pääomaakin – vaikka kustannukset saattavat joissain tapauksissa olla 
hieman korkeammat kuin oman henkilökunnan asiaa hoitaessa, voivat kustannukset 
muodostua todellisuudessa pienemmiksi ajatellessa esimerkiksi henkilöstöosaston 
ylläpitoa tai pienemmissä yrityksissä johdon investoimaa työaikaa. Tämän lisäksi 
henkilöstöpalvelu – ja rekrytointiin erikoistuneissa konsultointiyrityksissä on myös 
vankka osaaminen rekrytoinnin saralta sekä täysi keskittyminen parhaiden 
kandidaattien löytämiseksi juuri asiakasyrityksen tarpeisiin. Kuten usein runollisesti 
saamme kuulla että henkilöstö on yrityksen tärkein voimavara, on se tämän kiihtyvän ja 
alati jatkuvan kehityksen aikakaudella totta enemmän kuin koskaan. Yrityksen 
halutessa pysyä kilpailukykyisenä on huolehdittava että kehitys jatkuu vähintään yhtä 
kiihkeästi kuin kilpailijoilla ja siihen tarvitaan juuri ne oikeat osaajat oikeaan aikaan. 
Usein mitä ylemmälle tasolle etsitään henkilöä, sen enemmän korostuu myös suhteiden 
ja osaamisen merkitys itse rekrytoinnissa – yrityksessä on hyvä kysyä itseltään että 
onko heillä on tarvittava osaaminen löytääkseen sekä houkutellakseen parhaat osaajat 
palvelukseen vai saavutettaisiinko parempi tulos alan ammattilaisen palveluilla? 
 
Rekrytointia on hyvin monimuotoista ja työpaikan täyttämiseen voidaan hyödyntää 
useita eri reittejä talon sisäisistä hauista hiljaisiin hakuihin. Opinnäytetyöni 
näkökulmaksi otin rekrytoinnin rekrytointipalveluja tarjoavien henkilöstöpalvelu- sekä 
konsultointiyrityksen näkökulmasta sen yleisimmässä muodossaan, sillä uskon ko. 
yrityksistä löytyvän näköalapaikan tradenomien työllistymiseen, niin nyt kuin 
tulevaisuudessa ja lisäksi uskon tradenomin koulutusta vastaavien tehtävien tulevan 
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useimmiten hakuun juurikin perinteisten ilmoitusten kautta. Uskon myös 
henkilöstövuokrauksen olevan suurenevassa roolissa tulevaisuuden rekrytoinneissa, 
mutta päädyin rajaamaan alueen opinnäytteestäni, sillä halusin keskittyä 
pidempiaikaisten työsuhteiden muodostamiseen ja lisäksi useimmiten tradenomeille 
soveltuviin tehtäviin ei haeta henkilöstöä tätä reittiä pitkin. 
 
Opinnäytetyössäni päädyin teemahaastatteluun, sillä halusin tutkia yleistä tuntumaa 
tradenomien todellisiin rekrytoitumisnäkymiin sekä siihen vaikuttaviin seikkoihin alan 
ammattilaisten näkökulmasta katsottuna. Tutkimuksessani haastattelin kolmen 
henkilöstöpalvelutyrityksen ja yhden konsultointiyrityksen edustajaa Tampereelta. 
Halusin keskittyä Pirkanmaan alueen työllistymisnäkymiin koska alue on Tampereen 
ammattikorkeakoulusta valmistuville läheisin ja ulkoisten rekrytointipalvelujen käyttö 
on alueella yleistä.  
 
Opinnäytetyölläni haluan kartoittaa sekä valmistuvien että jo työmarkkinoilla 
vaikuttavien liiketalouden tradenomien kilpailukykyä ja heistä vallitsevia mielikuvia 
rekrytoinnin ammattilaisten näkökulmasta. Tarkoituksena on kerätä mielikuvia sekä 
yhteneviä piirteitä tradenomeista sekä koulutuksen että muiden tekijöiden perusteella 
niin yleisesti kuin rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Tutkimusongelmaksi muodostui 
”Mikä on tradenomin markkina-arvo Pirkanmaan alueella?” ja tätä lähdin selvittämään 
rekrytointipalveluja tarjoavien yritysten näkökulmasta teemahaastatteluilla.  Analysoin 
tekemäni haastattelut sekä niiden pohjalta pyrin kuvaamaan tradenomin markkina-
arvoa työllisyyden ja yleisen maineen osalta Pirkanmaalla. Tilannekatsauksen lisäksi 
tuon esille haastatteluissa esiin tulleita vinkkejä, kuinka tradenomi voi optimoida 
mahdollisuutensa menestyksekkääseen rekrytoitumiseen ja esittelen työllistäviä 
rekrytointiohjelmia tarjoavan yrityksen palveluita Pirkanmaalla yhtenä porttina 
työelämään.  
 
REKRYTOINTI 
 
Kuka ei olisi kuullut lauseita ”yritys on yhtä vahva kuin henkilöstönsä” tai ”henkilöstö 
on tärkein voimavaramme”? Kliseisyydestään huolimatta oikeiden ihmisten rekrytointi 
oikeaan aikaan sekä oikeaan toimenkuvaan on oleellista yrityksen menestystä 
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rakennettaessa. Tulevaisuudessa, suurten ikäluokkien jäädessä eläkkeelle sekä 
kehityksen jatkuessa yhä kiihtyvämpää tahtia, tulee kilpailu osaajista kiristymään 
entisestään ja tehokkaan sekä asiantuntevan rekrytoinnin merkitys tulee korostumaan 
houkuteltaessa parhaita osaajia omaan yritykseen. Voidaan ajatella hyvää työsuhdetta 
hieman sen oikean elämänkumppanin etsintänä - Teoriassa hyviä ja kaikki kriteerit 
täyttäviä kandidaatteja löytyy useita, mutta todelliseen onneen tarvitaan ”se oikea” 
henkilö. Hyvällä suunnittelulla sekä asiantuntevalla rekrytointiprosessin hallinnalla 
voidaan optimoida sekä sen oikean ehdokkaan kiinnostuksen heräämistä, että hänen 
tunnistamista useiden hyvien hakijoiden joukosta. Onnistunut rekrytointi tuottaa usein 
huomattavaa lisäarvoa yritykselle ja epäonnistuessaan voi pahimmillaan tuottaa jopa 
huomattavia taloudellisia tappioita – tästä johtuen onkin oleellisen tärkeää että 
rekrytointi otetaan vakavasti ja siihen ollaan valmiita panostamaan.  
 
Rekrytoinnille käsitteenä löytyy useita synonyymeja. Puhutaan henkilöstöhankinnasta, 
palkkaamisesta, valitsemisesta, pestaamisesta, mutta perusperiaate pysyy samana; 
Puhutaan niistä kaikista toimenpiteistä, joilla organisaatioon hankitaan sen kulloinkin 
tarvitsema henkilöstö. Rekrytoinniksi katsotaan niin sisäinen rekrytointi kuin yrityksen 
ulkopuolinenkin henkilöstönhankinta. Sisäisessä rekrytoinnissa henkilö nimitetään 
avoimena olevaan toimeen organisaation sisältä ja ulkoisessa rekrytoinnissa valitaan 
henkilö organisaation ulkopuolelta (Kauhanen 2006: 68). 
 
Rekrytoinnin määrittely yksinkertaiseen muotoon on hyvin hankalaa, sillä prosessi on 
hyvin monisyinen. Prosessina rekrytointi voi kestää minimissään muutaman minuutin 
ja maksimissaan useita kuukausia. Rekrytointi voi tapahtua kevyimmillään niin että 
työnantajan edustaja kysyy: ”Tuletko töihin?” ja työntekijä vastaa: ”Tulen” kun toista 
ääripäätä taas edustaa monivaiheinen, useita taustaselvityksiä, haastatteluja, testejä ja 
työnäytteitä sisältävä rekrytointiprosessi (Markkanen 1999: 12) 
 
Kaikista osuvimmin mielestäni rekrytoinnin ja rekrytointiprosessin tiivistää Koivisto 
(2004: 23) tiivistäessään seuraavasti: ” - - rekrytoinnilla tarkoitetaan henkilövalintaa ja 
rekrytointiprosessilla kaikkia niitä perättäisiä tapahtumia, joiden avulla toteutetaan 
onnistunut henkilöstövalinta.” 
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Rekrytointiprosessi 
 
Lukiessani kirjoja rekrytointiin liittyen, pistin merkille että vaikka rekrytointi terminä 
tuntuisi yksinkertaiselta, ovat lähestymistavat prosessiin ja teoriaan erittäin vaihtelevia 
riippuen kirjoittajan näkökulmasta. Rekrytointiin liittyy niin itse prosessin osaamista, 
toimialatietämystä, prosessia säätelevien lakien tuntemista, psykologiaa kuin 
intuitiotakin. Koska tutkimukseni tarkoituksena on selvittää tradenomien 
työllistymisnäkymiä rekrytointipalveluita tarjoavien yritysten näkökulmasta, tulen 
käymään läpi rekrytointiprosessin eri vaiheet yleisesti sekä myös yrityksen 
ulkopuolelta ostetun rekrytoinnin prosessit. Rekrytoinnin moninaisuus saattaa tuntua 
rekrytointia käynnistävälle henkilölle asiaan perehtyessä hieman sekavalta ja tällöin 
suosittelisin seuraavan ohjeen sisäistämistä: ”Kaikki menee hyvin, kun päätät millaista 
ihmistä, millaista osaamista haet ja suunnittelet rekrytointitoimet vaihe vaiheelta. 
Sitten vain toteutat suunnitelmasi” (Vaahtio 2007: 14).  
 
Tarpeen määritteleminen ja ennakointi 
 
”Ennakoi tarve, lähde ajoissa liikkeelle” (Vaahtio 2007:18) 
 
Kuten usein sanotaan, hyvin suunniteltu on puoliksi tehty eikä tämä ohje mene hukkaan 
myöskään rekrytoinnissa. Onnistunut rekrytointi lähtee huolellisesta suunnittelusta; 
kuinka muutoin määriteltäisiin mitä tarvitaan ja milloin? Yhdentoista vuoden 
työhistoriani perusteella olen Vaahtion kanssa samaa mieltä siitä että on yllättävän 
tavallista, ettei työnantaja hae uutta työntekijää ennen kuin tarve on jo akuutti, vaikka 
irtisanoutuneen työntekijän irtisanomisaika ja uuden tarve on tiedossa jo hyvissä ajoin. 
Hän muistuttaa että ”- - hakutoimet vievät yhtä paljon aikaa, ryhdytpä niihin ajoissa tai 
viime hetkellä. Epäonnistumisen vaara on suurempi, kun rekrytointi hätiköidään 
paniikissa.” (2007:18). Isommissa yrityksissä on useimmiten käytössä nykytilaan sekä 
tuleviin muutoksiin pohjautuva henkilöstöstrategia, jonka yhtenä osa-alueena on 
rekrytointistrategia ja pienemmissäkin yrityksissä olisi hyvä olla edes jonkinlainen 
kirjoitettu henkilöstösuunnitelma – se helpottaa konkreettisesti henkilöstösuunnittelua 
sekä tulevaisuuden henkilöstötarpeiden ennakointia. 
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Rekrytointitarve voi saada sysäyksen joko aiemman työntekijän poistumisesta tai 
uuden toimenkuvan muodostumisesta yritykseen. Vaahtio (2007:18) esittää mielestäni 
hienon näkökulman että rekrytointi on aina mahdollisuus myös yritykselle eikä se saa 
olla vain pelkkää aukon paikkaamista. Rekrytointi on hänen mukaansa tilaisuus 
kehittää toimenkuvia ja työyhteisöä, saadaan uutta osaamista taloon sekä se on 
mahdollisuus henkilökiertoon - eikä tilaisuutta ei kannata hukata. Aina ei myöskään 
todellista tarvetta uudelle työntekijälle vanhan poistuttua ole eikä rekrytointia ole syytä 
aloittaa, ennen kuin on selvitetty onko mahdollista jakaa tehtäviä muille, niin ettei 
uuden henkilön palkkaaminen ole välttämätöntä. Työyhteisön hyvinvoinnin kannalta 
tätä vaihtoehtoa tulee kuitenkin käyttää harkiten, sillä ylityöllistetty työntekijä ei 
useimmiten pysy erityisen hyvinvoivana, eikä ratkaisu näin ole kovin kauaskantoinen – 
hetkelliset voitot palkoissa voidaan joutua maksamaan esimerkiksi sairauslomina, 
työntekijäkierron nopeutumisen myötä kasvavina rekrytointikuluina tai osaamisen 
menetyksenä.  
 
Kun on määritelty todellinen tarve, siirrytään suunnittelemaan tarkempaa toimenkuvaa 
sekä parasta mahdollista rekrytointiprosessia oikean henkilön löytämiseksi. 
  
Toimenkuvan määritteleminen 
 
Kaikki yrityksen tarpeen kartoituksesta, tulee tietää mitä tarvitaan ennen kuin voidaan 
lähteä etsimään henkilöä joka vastaa näihin tarpeisiin.  Markkanen (1999:16) 
summaakin tarpeen määrittelyn ”- - rekrytointi on ehdokkaiden etsimistä, tiedon 
keräämistä, eri tekijöiden yhdistelemistä, palapelin kokoamista. Sen runkona on 
henkilön arviointi suhteessa toimenkuvaan. Siksi ensin pitää aina määrittää haalarin 
koko”. Tätä haalaria määritellessä on hyvä olla realistinen ja katsoa mitä työssä oikeasti 
tarvitaan. Pitää pystyä selkeyttämään tarve konkreettisiin asioihin epämääräisten 
ilmausten sijaan. Vaahtio ehdottaa että kriteerejä laatiessa kysyttäisiin jokaisen 
kriteerin määrittelyn jälkeen kysymys ”Miksi?”; Esimerkiksi miksi työntekijän pitää 
olla ulospäin suuntautunut? Tämän jälkeen kirjoitettuja perusteluja tulisi katsoa 
kriittisesti ja jos yhtään hyvää syytä vaatimukselle ei löydy, tulisi se vetää yli listasta. 
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”Huomaat, ettei työssäsi tarvitse olla yli-ihminen, vaan tavallinen työnsä osaava ja 
tekevä ihminen riittää.” (Vaahtio 2007: 22).  
 
Haalareita mitoitettaessa tulee määritellä sekä tehtävään että henkilöön liittyvät kriteerit 
ja selkeyden säilyttämisen kannalta on nämä paras laittaa ylös kirjallisena. Tällöin 
Vaahtion mukaan vältytään ns. ”halo-efektiltä”, missä yhden hakijan loistava suoritus 
yhdellä alueella saa hänen muutkin ominaisuutensa näyttämään ylivoimaisilta. Hänen 
mukaansa seuraavasta muistilistasta on apua toimenkuvaa määritellessä: 
 
”1. Aloita toimenkuvasta. Mieti, mitä työntekijän pitää osata tehdä heti tultuaan. 
Päädyt todennäköisesti alan koulutuksen ja työkokemuksen antamiin perusvalmiuksiin.  
- -. 
 
2. Mieti seuraavaksi, mitä erityisosaamista työntekijän tulee vielä oppia työstä 
suoriutuakseen. Onko yrityskohtaisia teknisiä, matemaattisia tai kielellisiä 
vaatimuksia, joita työ asettaa? Listaa käytössänne olevat tietojenkäsittelyohjelmat ja 
alasi englannin- tai muun kielinen ammattisanasto 
 
3. Pohdi sitten, mistä tämän työntekijän pitäisi suoriutua muutaman vuoden kuluttua. 
Tarvitaanko silloin suurempaa valmiutta esimiestehtäviin, kansainvälistymiseen ja 
matkustamiseen? 
 
4. Vielä hetki henkilökohtaisille soveltuvuusvaatimuksille. Onko työ yksin vai ryhmässä 
tehtävää, onko se asiakaspalvelutyötä, vaaditaanko aloitteellisuutta, sosiaalista 
osaamista, tavallista suurempaa vastuuta, asettaako työ erityisvaatimuksia 
pukeutumiselle tai käyttäytymiselle?” (Vaahtio 2007: 24). 
 
Toimenkuvan määrittely kannattaa aloittaa puhtaalta pöydältä ja keskustella myös 
muiden henkilöiden kanssa mahdollisimman selkeiden ja kokonaisvaltaisten kriteerien 
aikaan saamiseksi.  
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Hakutapa 
 
Kun haalareiden koko ja koostumus on saatu määriteltyä, tulee miettiä mitä hakutapaa 
käytetään ehdokkaiden etsintään. Pääpiirteittäin haku voidaan jakaa sisäiseen ja 
ulkoiseen, jälkimmäisessä ollen enemmän hakumetodeja kuin ensimmäisessä. 
Kumpikaan hakutyyppi ei suinkaan poissulje toista ja usein rekrytointi tehdäänkin 
samanaikaisesti tai peräkkäin sekä sisäisellä että ulkoisella haulla. Lisäksi sisäinen 
rekrytoinnin myötä voi syntyä uusi sisäinen tai ulkoinen haku työntekijän siirtyessä 
pois aiemmasta tehtävästään. 
 
Sisäinen haku 
 
Useimmiten, jos yrityksen sisältä löytyy oikea henkilö täyttämään toimenkuvan, ei ole 
kannattavaa aloittaa ulkoista hakuprosessia. Työnantajalla on myös Työsopimuslain 
perusteella velvollisuus ilmoittaa vapautuvista työpaikoista omalle henkilöstölleen:  
 
”Työnantajan on ilmoitettava vapautuvista työpaikoistaan yleisesti yrityksessä tai 
työpaikalla omaksutun käytännön mukaisesti varmistaakseen, että myös osa-aikaisilla 
ja määräaikaisilla työntekijöillä on samat mahdollisuudet hakeutua näihin 
työpaikkoihin kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla työntekijöillä.” (Työsopimuslaki 2:6.1) 
 
Lisäksi laki velvoittaa työnantajan tarjoamaan työtä yhdeksän kuukauden sisällä 
tuotannollistaloudellisin tai saneerausmenettelyn kautta irtisanomalleen, 
samantyyppisiä tehtäviä tehneelle sekä työvoimatoimistossa aktiivisena työhakijana 
olevalle työntekijälleen ja sen lisäksi toimenkuvaan sopiville osa-aikatyöntekijöille. 
Osa-aikatyöntekijöille tulee myös järjestää kohtuudella järjestettävä toimenkuvan 
vaatima koulutus tarvittaessa.  
 
Lain rajoitteiden lisäksi on myös otettava huomioon, että sisäisellä rekrytoinnilla on 
myös muita perusteita. Rekrytointiprosessi säästää niin aikaa kuin rahaakin, työntekijän 
työn laatu sekä henkilökohtaiset ominaisuudet ovat työnantajan tiedossa ja sisäinen 
rekrytointi motivoi työntekijöitä panostamaan urakehitykseensä. Organisaatio voi 
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käyttää osaamiskartoituksia ja kehityskeskusteluja selvittääkseen nykyisen henkilöstön 
osaamista ja kehityshaluja. Erilaiset henkilöstöpankin tyyppiset järjestelmät auttavat 
kartoittamaan olisiko talon sisällä osaavaa henkilö toimenkuvaan tai olisiko sellainen 
saatavilla pienellä koulutuksella. Vaahtio (2007:28) mainitsee ottaa esille myös sisäisen 
haun puutteet; ehdokasjoukko saattaa jäädä pieneksi ja työn tekemiseen liittymättömät 
tiedossa olevat piirteet tai esimies-alais-suhteet saattavat värittää rekrytointia, jolloin 
päätökset eivät välttämättä pohjaa rationaalisiin perusteisiin.  
 
Ulkoinen haku 
 
Ulkoisen haun tullessa ajankohtaiseksi tulee miettiä kahta osa-aluetta; hakumetodia 
sekä hakukanavaa. Näiden seikkojen huolellinen suunnittelu on tärkeä osuus 
rekrytointiprosessia, sillä suunnitelma tulee laatia niin, että saadaan mahdollisimman 
paljon optimaalisia hakijoita ja näin maksimoidaan mahdollisuudet sen oikean 
kandidaatin löytymiseen. Ulkoinen haku saattaa usein toimia myös mainoksena 
yritykselle, sillä: ”Hyvän ja suunnitellun ilmoituksen sivutuotteena yrityksen tunnettuus 
ja kiinnostusarvokin kasvavat markkinointiviestinnän keinoin. Esimerkiksi jos 
yritykseen haetaan samalla ilmoituksella useampaan tehtävään henkilöitä, se viestii 
kasvavasta ja menestyvästä yrityksestä” (Österberg 2005: 73). Tämä mielikuva on 
usein tosin hieman valheellinen, sillä samanaikainen rekrytointi ja irtisanominen ovat 
yrityksissä arkipäivää.  
 
Hakutavan määritteleminen 
 
Hakutavan määrittelyyn vaikuttaa kaikista eniten se, minkälaiseen tehtävään haetaan 
ihmistä ja minkälainen tämä ihminen on. Usein, mitä korkeamman tason tehtävään 
haetaan henkilöä, sitä vähemmän pyritään saavuttamaan suurta massaa hakijoita – 
pääpaino on hakijoiden laadussa. Suorahaussa (head-hunting) yritys toteuttaa 
henkilöhaun ilman julkista ilmoittelua ja kohteena olevat tehtävät ovat yleensä 
johtajatason tehtäviä. Potentiaalisiin ehdokkaisiin heidän työllisyystilanteestaan 
riippumatta ja tällöin ehdokasjoukko laajenee myös niihin joilla on jo hyvä työpaikka. 
Tässä hakutavassa käytetään useimmiten suorahakukonsulttia, sillä heillä on 
rekistereissään potentiaalisten joukko, joista voidaan alkaa etsimään oikeaa henkilöä 
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tehtävään (Koivisto 2004: 109 – 110). Voi myös olla että osaaja on itse ilmoittanut 
halukkuudestaan siirtyä uusiin haasteisiin esimerkiksi rekrytointipalveluyritykselle, 
jolloin hänen tietonsa löytyvät valmiina rekisteristä oikean haasteen tulessa vastaan. 
Neuvottelut voidaan aloittaa ilman sen suurempia yhteydenottoja tai ilmoitteluja – tätä 
hakutapa kutsutaan hiljaiseksi hauksi. Yleisin hakutapa hankkia keskitason 
asiantuntija tai esimies-tehtäviin on ihan tavallinen rekrytointi.  Käsitteenä tämä 
yleisin rekrytoinnin muodoista kattaa kaiken ilmoitushaun asiantuntija- ja johtotason 
tehtävistä suorittavan työn tekijöihin. Hakumetodissa laitetaan ilmoitus spesifiseen 
tehtävään valikoidun kanavan kautta ja odotetaan yhteydenottoja potentiaalisilta 
työntekijöiltä. Hakemuksien perusteella valitaan tehtävästä riippuen yksilö-, ryhmä- tai 
puhelinhaastatteluihin parhaat kandidaatit. Nykyaikana myös työvoiman 
vuokraaminen toimii yhtenä rekrytoinnin väylänä vaikka varsinaisesta rekrytoinnista 
ei olekaan kysymys – työntekijä kun on työsuhteessa yrityksen ulkopuolisen 
vuokratyövälitysfirman kanssa. Ei kuitenkaan ole epätavallista että vuokratyöläiselle 
tarjotaan asiakasyrityksestä pysyvää työpaikkaa. Vuokratyövoiman avulla voidaan 
reagoida nopeasti äkilliseen työntekijätarpeeseen ilman pidempää sitoutumista, mutta 
pidempiaikaiseksi ratkaisuksi sitä ei ole tarkoitettu.  
 
Rekrytointikanavan valinta 
 
Rekrytointikanavilla tarkoitetaan niitä paikkoja ja apuvälineitä millä avoin työpaikka 
saadaan viestitettyä potentiaalisille hakijoille. Rekrytointikanavat eivät poissulje 
toisiaan ja usein päädytäänkin käyttämään useampaa eri kanavaa maksimaalisen 
näkyvyyden varmistamiseksi. Kanavan valinta on kuitenkin sekä kustannuksien ja 
tehokkuuden kannalta syytä suunnitella huolella. Kanavan valintaan vaikuttaa paljon 
esimerkiksi se, millaiseen toimenkuvaan etsitään henkilöä, millainen budjetti sekä 
kuinka tiukka aikataulu rekrytoinnilla on. Kanavan valintaan vaikuttaa myös vahvasti 
se, minkä tasoisesta toimenkuvasta on kyse – etsitäänkö huippujohtajaa vai useaa 
kesätyöntekijää? Lisäksi vaikuttaa se, missä kohderyhmän uskoo sijaitsevan – IT- alan 
osaajat hakevat töitä internetin kautta kun taas siivoojaa etsittäessä voi olla järkevintä 
julkaista ilmoitus esimerkiksi työvoimatoimiston kautta. Österberg (2005: 73) listaa 
esimerkkeinä rekrytointikanavista seuraavat: 
 
 lehti-ilmoittelu sanoma-, aikakausi- ja erityisammattilehdissä 
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 erilliset rekrytointilehdet 
 verkkorekrytointi, työpaikkailmoitus julkaistaan siihen erikoistuneiden 
palveluntarjoajien sivuilla 
 yrityksen omat www-sivut 
 cv-pankit 
 suorahaku, valittavissa useita palveluntarjoajia, myös mahdollista toteuttaa itse 
 kilpailijat 
 työvoimatoimistot 
 rekrytointimessut 
 korkeakoulujen rekrytointipalvelut 
 oppilaitokset 
 työvoimanvuokrausyritykset 
 oma henkilöstö 
 
Kun on suunniteltu huolellisesti hakutapa ja kanava, voidaan siirtyä ilmoituksen 
laatimiseen. 
 
Ilmoituksen laatiminen 
 
Kuten edellisessä osiossa mainittiin, työpaikkailmoitus voi toki toimia 
markkinointiviestinnän tavoin, mutta turhaa ilmoittelua kannattaa useammankin 
kirjoittajan mukaan välttää. Oleellisinta ilmoituksen laatimisessa on kuitenkin saada 
tieto avoimesta työpaikasta oikealle kohderyhmälle ja saada sopiva henkilö hakemaan 
paikkaan – tiedon saanti perille onnistuu hakutavan sekä kanavan oikealla 
optimoinnilla, kun taas mainoskikat oikean kandidaatin mielenkiinnon herättämiseksi 
hoidetaan itse ilmoituksessa. Ilmoituksen laadintaa ennen on hyvä muistaa perehtyä 
asiaan liittyvään lainsäädäntöön, sillä esimerkiksi syrjintä ilmoituksessa ei ole paitsi 
laitonta, vaan myös typerää. Voidaan melko loogisesti ajatella ettei laiton ilmoitus 
viehätä hakijoita tai paranna kuvaa yrityksestä yhteistyökumppaneiden näkökulmasta.  
Ilmoituksen laadinnan voi halutessaan ostaa palveluna esimerkiksi mainostoimistoilta 
tai rekrytointifirmoilta, jolloin se tehdään ammattitaidolla. Ilmoituksen suunnitteluun 
on aiheellista panostaa sekä sen sisältö hyvä suunnitella huolella oikean tarpeen 
mukaan, mutta kuten toimenkuvan määrittelyn yhteydessä tuli ilmi, on realismi hyvä 
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muistaa tässäkin rekrytointiprosessin vaiheessa; On järkevää tuoda esille niitä 
vaatimuksia joita tehtävän hoitamisessa oikeasti tarvitaan eikä luoda kuvaa yli-
ihmisestä kirjoittamalla pitkää toivomusten listaa osaamis- ja 
persoonallisuusvaatimuksista. (Österberg 2005: 74 - 75) Vaikka tämä yli-ihminen 
ilmoituksen perusteella löytyisikin, ei rekrytointi välttämättä ole onnistunut jos näillä 
vaatimuksilla on toimenkuvasta luotu todellisuutta paljon haastavampi sekä 
monipuolisempi kuva – hakijan odotukset eivät välttämättä tällöin täyty ja yritys 
saattaa olla uuden rekrytointiprosessin edessä hyvin nopeasti. Rehellisyyden ja 
realismin voitaisiin katsoa olevan tästä johtuen myös taloudellisempia vaihtoehtoja kun 
liiallinen taivaanrannan maalailu.  
 
Työpaikkailmoituksen ulkoasu sekä sisältö riippuvat paljon siitä, millaista ihmistä 
haetaan ja mitä rekrytointikanavaa käytetään. Useat kirjoittajat opastivat katsomaan 
esimerkkiä myös muiden saman alan yritysten työpaikkailmoituksista – sitä kautta voi 
saada vinkkiä myös sopivimmasta rekrytointikanavasta kohderyhmän saavuttamiseksi. 
Suomessa ilmoituskulttuuri on melko asiallista mutta tiettyihin toimenkuviin olla 
parempi hieman omaperäisempikin ote. Jos luovempaan otteeseen päädytään, on 
kuitenkin hyvä pitää mielessä, että ilmoitus on kohderyhmäänsä vetoava sekä itse työtä 
kuvaava. Lisäksi Vaahtio (2007: 34) muistuttaa myös että ”Ihmiset ovat tottuneet 
etsimään ilmoituksesta tietyt asiat tietyistä kohdista” ja mainitsee että ”Asiallisuus, 
jopa kuivuus ovat parempia vaihtoehtoja kuin liiallinen lennokkuus. Suomaiset 
suhtautuvat työhön vakavasti eikä pilaileva työnantaja herätä luottamusta.”. 
Lähestymistavasta riippumatta on yrityskuvan kannalta oleellista, ettei ilmoituksessa 
olisi kielioppivirheitä tai muita virheitä, sillä se ei paranna mielikuvaa yrityksestä 
hakijoille sen enempää kuin yhteistyökumppaneille tai kilpailijoillekaan.  
 
Ilmoituksen ulkoisista seikoista huolimatta, tiettyjä asioita sisällössä olisi hyvä olla; 
näitä ovat esimerkiksi tehtävänimike, rehellisen realistinen toimenkuva, ammatilliset 
vaatimukset, vähintään perustiedot yrityksestä ja toimialasta, ohjeet miten haetaan ja 
millainen hakemuksen tulisi olla, hakuaika ja lisätietojen yhteyshenkilö sekä oleellisten 
luonteenpiirteiden kuvailu, jos sellaisia työn puolesta tarvitaan. Lisäksi on hyvä 
mainita, jos on jotain muuta olennaista mitä toimenkuvassa vaaditaan, esimerkiksi 
paljon matkustelua tai omaa autoa. Hakemuksen huolellisella suunnittelulla voidaan 
välttää molempien osapuolien ajan haaskuuta. Lisäksi hyvien hakijoiden määrän 
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maksimoimiseksi kannattaa ilmoituksessa tuoda myös esiin se, mitä yritys ja 
toimenkuva voi tarjota työntekijälleen – asiat voi aina ilmaista houkuttelevasti, kunhan 
pysytään totuudessa.  
 
Hakuprosessin käynnistäminen 
 
Kun on määritelty tarve, toimenkuva, rekrytointitapa ja – kanava sekä laadittu 
työpaikkailmoitus ja, jos palveluita on päätetty ostaa ulkopuolelta, on solmittu 
mahdolliset toimeksiantosopimukset rekrytointipalveluita tarjoavien yritysten, 
mainostoimistojen tai muiden yhteistyökumppaneiden kanssa, voidaan aloittaa itse 
hakuprosessi. 
 
Hakemusten käsittely ja yhteydenottoihin vastaaminen 
 
Kun työpaikkailmoitus on julkaistu, alkaa yritykseen saapua hakemuksia joko 
sähköisessä tai kirjallisessa muodossa. Hakemusten määrä riippuu monista tekijöistä 
mutta parhaimmillaan, usein ulkoisen haun myötä, niitä voi olla yhtä työpaikkaa 
kohden jopa satoja. Hakemuksien käsittely sekä asiaan liittyviin yhteydenottoihin 
vastaaminen on hyvin työllistävä osa rekrytointiprosessia ja siihen on hyvä varautua 
ennakkoon suunnittelemalla vastauksia kyselyihin, tapoja millä erotella hakemukset 
sekä ennakoimalla näihin toimenpiteisiin tarvittavat henkilöstöresurssit realistisesti. Jos 
yrityksessä ei ole omasta takaa tarvittavia resursseja, voi tämän osan prosessista ostaa 
ulkopuolisena palveluna rekrytointipalveluja tarjoavalta yritykseltä.  
 
Useimmiten pyydetyt hakemukset koostuvat lyhyestä hakemuksesta sekä CV:stä. 
Joillain yrityksillä on myös käytössään heidän omilla kotisivuillaan sähköisesti 
täytettävät työhakemukset. Todistuksien liittämistä hakemuksiin ei yleisesti suositella, 
sillä liitteiden määrä voi olla mittava ja muutenkin CV:stä pitäisi selvitä kaikki 
oleellinen työhistoria - rekrytoijalla on tilaisuus paneutua todistuksiin lähemmin 
mahdollisessa haastattelutilanteessa.  
 
Hakemuksien käsittelyyn on hyvä uhrata aikaa ja ajatusta, sillä varmasti kukaan ei 
halua että paras mahdollinen tekijä tehtävään tippuu esimerkiksi ajan puutteesta 
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johtuvasta huolimattomuudesta hakemusten joukosta pois. Karsiminen on kuitenkin 
aloitettava jostain ja vaikka suurten hakemuspinojen edessä houkutus käydä läpi 
hakemukset vain pintapuolisesti, ei tämä Vaahtion (2007: 70) mukaan ole kovin 
viisasta, sillä tällä tavalla menetetään paljon henkilöitä, joita voitaisiin käyttää 
yrityksen muihin tarpeisiin, vaikka he eivät olisikaan haettuun tehtävään oikeita. Hän 
suositteleekin lukemaan kaikki hakemukset läpi, mutta tarjoaa ”Kymmenen rastia 
hakemuksen käsittelijälle:  
 
1. Jos haulle oli asetettu määräaika, pääsääntö on: hylkää myöhästyneet 
hakemukset.  
2. Jos muodolliset pätevyysvaatimukset oli asetettu, päänsääntö on: hylkää 
epäpätevät. 
3. Aloita hakemusten luenta. Älä tee vielä minkäänlaista valintaa, ainoastaan lue.  
4. Kun nyt olet saanut yleiskuvan hakijoista, pidä tauko. Unohda hakemukset, tee 
muuta välillä, nuku vaikka yli yön.  
5. Palaa hakemuksiin ja lue kaikki huolellisesti lävitse. Ala tehdä valintaa, keitä 
haluat haastatella ja siirrä syrjään ne, jotka eivät tule mielestäsi kysymykseen. 
6. Jos hakijajoukko on hyvin tasaista, toista tämä vaihe useaan otteeseen. Selaile 
vielä syrjään pistämäsi hakemuksetkin. 
7. Mikäli mahdollista, keskustele hakemuksista muiden, lähimmän työtoverisi, 
yhtiökumppanisi, puolisosi tms. kanssa. Ota kommentit huomioon, kaikki 
viisaus ei ole sinun päässäsi. 
8. Tehtävästä riippuen kriteerit saavat olla erilaisia. Hakemuksen ulkonäkö kertoo 
lukijasta, mutta esimerkiksi pieniin kielioppivirheisiin kannattaa takertua vain, 
kun tehtävä edellyttää asiakkaisiin suuntautuvaa viestintää.  
9. Muista hakijoiden yksityisyyden suoja. Älä jätä hakemuksia asiattomien 
nähtäville, sillä ne sisältävät usein salassa pidettävää tietoa. 
10. Jotta ehdokkaiden vertailu olisi objektiivista ja oikeudenmukaista, on hyvä 
laatia kaikista hakijoista vertailutaulukko.” (2007: 74 - 75) 
 
Vertailutaulukkoon kirjataan tehtävän kannalta oleellisia tietoja hakijoista ja taulukon 
perusteella hakijoiden vertailu on prosessina selkeämpää.  
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Kun on päätetty keitä halutaan haastatella, ilmoitetaan heille asiasta hyvissä ajoin ja 
sovitaan ajankohta puhelin- yksilö- tai ryhmähaastattelulle. Erittäin hyvä tapa 
yrityskuvan ja kohteliaiden käytöstapojen kannalta on ilmoittaa kohteliaasti myös 
valitsematta jääneille hakijoille asiasta sekä kiittää heitä mielenkiinnosta – vaikka 
yhteydenotto ei ole yhtä iloinen tapahtuma kuin haastatteluun kutsuminen, osoittaa se 
arvostusta sitä kohtaan, että henkilö on nähnyt vaivaa hakemuksen laatimiseen ja 
lähettämiseen sekä voi parhaimmillaan jopa parantaa kuvaa yrityksestä. 
 
Haastattelut 
 
Kaikissa lukemissani teoksissa haastattelu – ja erityisesti yksilöhaastattelu - 
luokitellaan yhdeksi tärkeimmäksi osioksi rekrytointiprosessia. Onhan se 
ymmärrettävää, sillä tässä kohtaa haastattelutilanteessa saadaan hakijalle kasvot, 
olemus, luonne, käytöstavat sekä tapa reagoida eri tilanteisiin paremmin esiin kuin 
hiotun hakemuksen lukemisen kautta. Jos hakemusten käsittely sekä haastatteluun 
valinta on ostettu ulkopuoliselta rekrytointipalveluja myyvältä yritykseltä, voi tilanne 
olla myös työnantajan ensimmäinen kosketus työnhakijaan. Tässä tapauksessa 
rekrytointipalveluja myyvän firman edustaja on useimmiten alustavasti haastatellut 
useamman hakijan ja valikoinut näistä muutaman parhaan, joiden haastattelun hoitaa 
yhdessä työnantajan kanssa. Useimmissa teoksissa suositellaan, että haastattelijoita 
olisi mielellään enemmän kuin yksi mahdollisimman kattavien ja objektiivisten 
havaintojen tekemiseksi. Olisi myös suositeltavaa, että haastattelijoilta toinen olisi 
haetun tehtävän esimies ja toinen esimerkiksi henkilöstöasiantuntija – tällöin 
haastattelupöydässä istuu sekä henkilö, jolla on tietämystä haettavasta tehtävästä että 
henkilö, jolla on ammattimaista silmää henkilöarviointiin.  
 
Myös tässä rekrytoinnin osa-alueessa on valmistautumisen ensimmäinen askel tutustua 
haastattelutilannetta sääteleviin lakeihin, sillä haastattelussa on useita seikkoja mitä 
työnantajalla ei ole lupaa kysyä hakijan yksityisyyden suojaamiseksi sekä syrjinnän 
välttämiseksi. Lisäksi on hyvä varata aikaa haastattelun tyylin, tavan, rakenteen ja 
sisällön suunnitteluun sekä varata haastatteluihin riittävästi aikaa kaikkien 
haastattelijoiden aikatauluista.  
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Haastattelutyylejä ja lähestymistapoja on lukemattomia, eikä tämä ole sinänsä 
yllättävää – onhan kyseessä kuitenkin rekrytointiprosessin tärkein osa-alue. Kyseessä 
on kuitenkin tapahtuma, joka tulee suunnitella tarvittavan informaation keräämiseksi 
haastateltavista, niin että voidaan vertailla hakijoita objektiivisesti ja saadaan tulokseksi 
prosessin lopussa palkattua paras mahdollinen tekijä haettuun tehtävään. Jollei 
kyseessä ole äärimmäisen kokenut haastattelija Österberg (2005: 80) suosittelee 
vapaasti etenevän haastattelun sijaan yleisimmin käytettyä strukturoitua haastattelua, 
missä haastattelijalla on valmis kysymyslista ja haastattelun aikana sekä sen jälkeen 
kirjataan muistiin tuntemukset ja pääkohdat haastattelusta. Vaikka haastattelu on 
strukturoitu, voidaan kysyä tarkentavia kysymyksiä jotta saadaan haluttu tieto esille. 
Tämän haastattelumetodin hyviä puolia on se, että kaikilta haastelluilta kysytään 
samoja asioita ja vertailu on rakenteellisesti helpompaa eri kandidaattien kesken. Toista 
näkökulmaa edustaa Koivisto (2004: 66 - 67) joka ei pidä strukturoitua 
haastattelutekniikkaa kovin käytännöllisenä, vaikka tunnustaa sen sopivuuden 
esimerkiksi ensimmäiselle haastattelukierrokselle tulosten vertailukelpoisuuden 
johdosta. Avoimemman haastattelun hän katsoisi tarpeelliseksi Markkasta (1999) 
lainaten, syventävällä haastattelukierroksella, sillä ”Se antaa kuvan yksilöstä ja tiimin 
jäsenestä.”.  
 
Kysymyksissä on hyvä kattaa niin toimialatuntemusta, työtehtävään tarvittavien 
taitojen osaamista kuten henkilökohtaisiakin ominaisuuksia – kaikkia tosin työtehtävän, 
siitä selviämiseen sekä työyhteisöön sopeutumisen näkökulmasta. Vaikka useimmiten 
yritykset etsivätkin ns. ”hyvää tyyppiä”, ei sen tiedon saamiseen tarvita kysymyksiä 
esimerkiksi siviilisäädystä tai seksuaalisesta suuntautumisesta ja sen lisäksi että näiden 
asioiden utelu on laitonta, ei se myöskään anna hyvää kuvaa yrityksestä hakijalle.  
 
Haastattelut voidaan suorittaa joko puhelinhaastatteluina, yksilöhaastatteluina tai 
ryhmähaastatteluina sen mukaan minkälainen tilanne haastateltavalla ja yrityksellä 
on, sekä millaiseen toimenkuvaan henkilöä haetaan tai mitä piirteitä haastattelussa 
halutaan tuoda esiin hakijasta. Yleisin haastattelutyyppi on ehdottomasti 
yksilöhaastattelu, mutta esimerkiksi haettaessa ulkomaille työntekijää, voidaan 
haastatteluja suorittaa käytännön syistä puhelimitse. Haettaessa useampaa työntekijää 
tai haluttaessa mitata henkilön toimintaa ryhmässä, voidaan päätyä myös 
ryhmähaastatteluun. Eri haastattelutyyppejä voidaan suorittaa yhdistelminä ja voidaan 
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suorittaa esimerkiksi useita haastattelukierroksia. Tärkeintä haastatteluissa on saada 
tarvittava informaatio valintapäätöksen tekemiseksi.  
 
Haastatteluissa on hyvä tehdä muistiinpanoja työn kannalta tärkeistä piirteistä. 
Vertailun kannalta Vaahtion (2007: 98) mukaan on yksinkertaisinta luoda esimerkiksi 
taulukko tehtävän kannalta oleellisista ominaisuuksista, mihin kukin haastattelija voi 
täyttää tietoja siitä kuinka kukin haastateltava on osiosta suoriutunut. Näitä taulukoita 
vertaillaan oikeiden ihmisten löytämiseksi hakijoiden joukosta kun kaikki haastattelut 
on käyty.  
Mutu-tuntuma ja intuitio  
 
Haastattelussa sekä koko valintaprosessissa mutu (”musta tuntuu”)-tuntumalla ja 
intuitiolla on Vaahtion (2007: 110 – 112) havaintojen mukaan suuri merkitys. Voidaan 
myös puhua henkilökemioista tai vaistosta – synonyymejä tälle työnantajien ”hiljaiselle 
tiedolle” löytyy useita. Vaahtio oli väitöskirjaa tehdessään huomannut kuinka vahvasti 
työnantajat luottivat henkilöstövalinnoissaan juuri tähän omaan hiljaiseen tietoonsa; 
asiantuntijoita ja henkilöstöä saatettiin kuulla mutta lopullisen päätöksen teki johtaja 
yksin. Perusteita valinnalle kysyttäessä, olivat vastaukset Vaahtion mukaan tyyliä: ”sen 
vain tietää”.  
 
Rekrytointiprosessin eri osioissa hankitaan paljon asiatietoa hakijoista ja vaikka mutu-
tuntumaa sekä intuitiota on lupa käyttää, tulee Vaahtion mukaan ottaa huomioon että 
nämä tunteet voivat saada väritystä haastattelijan omasta maailmankuvasta ja voivat 
myös olla väärässä – hänen mukaansa juuri tästä johtuen näitä tunteita pitää pystyä 
hallitsemaan sekä kaikki ratkaisut on pystyttävä perustelemaan.   
 
Soveltuvuustestit ja työkokeet 
 
Haastatteluiden ohella käytetään usein lisätiedon ja soveltuvuuden kartoittamiseen 
erilaisia soveltuvuustestejä sekä työkokeita. Suomi on Euroopan kärkipäässä erilaisten 
työhönottotestien käyttämisessä ja testien käytön määrä on Vaahtion (2007: 102) 
mukaan koko ajan lisääntymässä. Soveltuvuusarviot ostetaan useimmiten ulkopuolisilta 
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palveluntarjoajilta, joko suoraan tai rekrytointipalveluita käytettäessä osana 
rekrytointipalvelupakettia. 
 
Soveltuvuustestejä käytetään tavallisesti muutaman loppusuoralle päässeen ehdokkaan 
testaamiseen ja lain mukaan testien tulee olla luotettavia – tästä johtuen 
soveltuvuusarvion tekeekin aina koulutettu asiantuntija. On hyvä varmistaa konsultin 
pätevyys sekä se, että hän tuntee työntekijän yksityisyyttä koskevan lainsäädännön. 
Yksi tärkeä asia on myös arvioida, onko testin teettäminen oikeasti tarpeen, sillä 
soveltuvuustestit ovat yleensä melko kalliita eikä turhasta kannata maksaa. 
Soveltuvuustesteillä ei myöskään saavuteta varmoja tuloksia ja alan ammattilaiset 
puhuvatkin Vaahtion (2007: 103) mukaan tästä johtuen ennemmin 
soveltuvuusarvioista. ”Asiantuntijatkin pitävät joitakin testejä, kuten niin sanottua 
mustetahratestiä kiistanalaisena” hän sanoo.  
 
Koivisto (2004: 106 – 107) lainaa Henry Honkasen ja Kai Nymanin toimittaman 
Hyvän henkilöstöarvioinnin käsikirjan ryhmittelemiä henkilöstöarvioinnin menetelmiä 
seuraavasti:  
 
1. ”Haastattelut ja sitä tukevat apuvälineet 
2. Itsearviointimenetelmät ja persoonallisuusinventaarit (esim. PAP, OPQ, PRF) 
3. Kyky-, lahjakkuus- ja kapasiteettitestit ja –menetelmät (esimerkiksi numeeriset, 
verbaaliset, loogisen päättelykyvyn testit) 
4. Projektiiviset persoonallisuustestit ja –menetelmät (esim. Wartegg, Rorschach, 
TAT) 
5. Simulaatiot ja työnöytteet (esim. postikori-tehtävät (In-basket), presentaatiot, 
esimiescaset) 
6. Tietotaitokokeet 
7. Muut menetelmät (esim. referenssit, 360-astetta-kyselyt)” 
 
Tästä voidaan päätellä hieman testien monimuotoisuutta. Soveltuvuustestien kaari 
ulottuu aikaa vievistä psykologisista analyyseistä muutamassa kymmenessä minuutissa 
sähköisesti tehtäviin monivalintatesteihin ja ”Oli sitten käytössä millainen testi 
tahansa, kaiken a ja o on tulkinta. Testien pahinta väärinkäyttöä on se, että 
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testitulokseen uskotaan sinisilmäisesti sellaisenaan ja tehdään valintaratkaisu 
pelkästään sen perusteella” (Koivisto 2004: 106) 
 
Työnhakijalla on oikeus saada itseään koskeva arvio joko suullisena tai kirjallisena. 
Tämän lisäksi hän voi kieltäytyä tekemästä testiä ollenkaan, mutta vaikka tämän ei 
pitäisi vaikuttaa haastattelumenestykseen, johtaa kieltäytyminen Koiviston (2004: 105) 
mukaan usein siihen, ettei hakijaa valita.  
 
Työkokeet voivat olla osa soveltuvuusarviota tai ne voidaan suorittaa erillisenä 
kokonaisuutena. Työkokeilla pyritään kartoittamaan konkreettisesti hakijan osaamista 
ja tulokset ovat useamman kirjoittajan mukaan huomattavasti luotettavampia kuin 
työntekijän kertomukset omasta osaamisestaan. Työkokeiden laajempi käyttö olisi 
Vaahtion (2007: 106 – 109) mukaan suotavaa, mutta ongelmaksi muodostuu usein se 
että työkokeen toteuttaminen on työlästä, hintavaa eikä esimiehillä välttämättä ole 
osaamista työnäytteiden arviointiin. Hän mainitsee, että työkokeiksi voidaan katsoa 
myös esimerkiksi keskustelu vieraalla kielellä, erilaisten asiakaspalvelu- ja 
neuvottelutilanteiden simulointi, osaamiskartoitus sekä työharjoittelu.  
 
Taustojen tarkistaminen 
 
Hakemuksien, haastatteluiden sekä erilaisten testien avulla saadaan paljon arvokasta 
informaatiota hakijasta. Uutisissakin olemme kuitenkin saaneet viime vuosina kohdata 
tapauksia, missä henkilöt ovat valehdelleet koulutuksensa ja toimineet ilman pätevyyttä 
esimerkiksi lääkärin tehtävissä. Pätevyyden lisäksi tietyn tyyppisissä toimenkuvissa 
sekä yrityksissä toimiessa edellytetään esimerkiksi, ettei henkilöllä ole esimerkiksi 
rikosrekisteriä. Suositukset taas tarjoavat oivan tilaisuuden keskustella työntekijän 
edellisen esimiehen kanssa ja saada tätä kautta lisää tietoa valintapäätöksen tueksi.  
 
Työ- ja koulutodistukset voi pyytää nähtäväksi haastattelutilanteessa, mutta laajempaan 
taustojen tarkistamiseen on kuitenkin lain mukaan oltava perusteet sekä hakijan 
suostumus. Suostumuksen referenssien tarkastamiseen taas työnhakija antaa usein jo 
hakemuksessaan luovuttamalla referenssien yhteystiedot hakemuksessaan kirjallisesti, 
mutta ilman tätä, on lupa halutessa erikseen pyydettävä työnhakijalta.  
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Valinta 
 
Rekrytointiprosessin loppuvaiheessa häämöttää se tilanne, missä on saatu kerättyä 
prosessin eri osa-alueiden avulla riittävästi informaatiota siihen, että ollaan karsittu 
hakijoiden joukosta muutama vahvin kandidaatti ja on aika päättää kuka on se oikea 
henkilö haettuun tehtävään.  
 
Valinta ei suinkaan ole helpoin osa prosessia ja on kuitenkin vaikutukseltaan kriittisin; 
vielä on mahdollisuus valita myös se väärä henkilö hommaan. Vaahtio (2007: 127) 
ohjeistaa tässä kohtaa palauttamaan mieleen mitä ollaan etsimässä – rekrytointiprosessi 
on pitkä eikä ole itsestään selvää, että tavoite on edelleen kirkkaana mielessä. Hänen 
mukaansa tämän jälkeen on hyvä verrata jäljellä olevien ehdokkaiden osaamista sekä 
soveltuvuutta annettuihin kriteereihin ja suorittaa lopullinen pisteenlasku. Tämän 
jälkeen voidaan siirtyä kokonaisharkinnan pariin. Vaahtion (2007: 127 – 128) mukaan 
on mahdollista, ettei kukaan jäljellä olevista ehdokkaista täytä kaikkia vaatimuksia ja 
on mietittävä mistä tingitään – osaamisesta vai henkilökohtaisista ominaisuuksista. 
Tämä päätös on tehtävä sen mukaan, mikä on työtehtävän kannalta oleellisinta. Vaahtio 
suosittelee myös konsultoimaan muita; esimerkiksi henkilöstöä ja kuuntelemaan aidosti 
mitä heillä on sanottavaa – voihan olla että joku on huomannut jonkun seikan mikä on 
johtajalta jäänyt huomiotta. Tämän jälkeen on hyvä antaa uuden tiedon sisäistyä hetken 
ennen lopullisen valinnan tekemistä. 
 
valinnasta ilmoittaminen 
 
Tehdystä valinnasta kannattaa ilmoittaa mahdollisimman nopeasti, sillä tavallista 
valinnan pitkittyessä on se että henkilö johon on päädytty, onkin ottanut jonkun toisen 
tehtävän vastaan koska ei ole kuullut mitään hakemastaan paikasta (Koivisto 2004: 
117) ja tällöin joudutaan aloittamaan valintaprosessi uudelleen. Valittu henkilö 
kuitenkin ideaalissa tilanteessa ottaa paikan vastaan, jonka jälkeen on sovittava vielä 
työsuhteen aloitukseen liittyvistä käytännön asioista. 
 
Kun asioista on sovittu valitun ehdokkaan kanssa, on kuten aiemmin mainittua, 
suositeltavaa ilmoittaa valitsematta jääneille ehdokkaille valinnan tuloksesta. On aina 
parempi että hakija saa uutisen yritykseltä eikä esimerkiksi ulkopuoliselta taholta. 
Ilmoittaminen on myös mahdollisuus osoittaa myös tyylikkyyttä ja parantaa osaltaan 
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yrityksen imagoa – tästä johtuen Vaahtio (2007: 130 – 131) suosittaa tavallisen 
kiittämisen ja valinnan tuloksen sijaan avaamaan hieman, mitä esimerkiksi valinnassa 
painotettiin. Lisäksi on hänen mukaansa hyvä varautua valitsematta jääneen hakijan 
kanssa tarvittaessa palautekeskusteluun, missä hakija voi kysellä tarkemmin miksi 
valinta ei kohdistunut heihin. Valitsematta jääneissä saattaa olla joku, johon haluat 
mahdollisesti ottaa yhteyttä myöhemmin, joten rekrytointiprosessissa on hyvä kerätä 
ylös esimerkiksi yhteystiedot henkilöistä ja heidän osaamisestaan tulevaisuuden 
varalle. Tietoja keräämällä voidaan säästää aikaa, vaivaa sekä rahaa tulevaisuuden 
rekrytoinneissa ja tämä on yksi vahva peruste, miksi myös valitsematta jääneitä 
ehdokkaita olisi syytä kohdella kunnioittavasti.  
 
Työsuhteen solmiminen 
 
Vaikka suullinen työsopimus on juridisesti sitova, suositellaan työsopimuksen 
solmimista aina kirjallisesti.  Sopimuksen sisältöä sekä muita siihen liittyviä asioita 
säätelee työsopimuslaki sekä ammattiliittojen neuvottelemat alakohtaiset 
työehtosopimukset. Julkissektorilla liittyy työsuhteen solmimiseen työsopimuksen 
lisäksi myös muita menettelytapoja. 
 
Työsopimus voi olla osa- tai kokoaikainen, määräaikainen tai toistaiseksi voimassa 
oleva ja siitä tulee selvitä kaikki työsuhteen kannalta olennainen; minimissään 
tehtävänimike, työaika, palkkauksen perusteet sekä mitä työehtosopimusta sovelletaan 
työsuhteeseen.  
 
Työsuhde astuu voimaan vasta kun työnteko alkaa eikä työsopimuksen siitä kun 
työsopimus allekirjoitetaan.  
 
REKRYTOINNIN ULKOISTAMINEN 
 
Liiketoiminta koostuu toimialasta riippumatta erilaisista prosesseista, jotka jaetaan 
tavallisesti ydin- ja tukiprosesseihin. Ydinprosesseja ei voida ostaa yrityksen 
ulkopuolelta, sillä ne ovat liiketoiminnalle keskeisiä, mutta tukiprosessien ostaminen 
voi joissain tapauksissa olla mm. kustannussäästöjen sekä toiminnan tehostamisen 
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kannalta aiheellista. Yrityksen pyrkiessä jalostamaan toimintaansa jatkuvasti 
tehokkaampaan sekä tuottavampaan suuntaan, on ulkoistaminen asia, jota on hyvä 
tutkia mahdollisuutena näiden alueiden parantamiseksi. Kiiskinen, Linkoaho ja Santala 
puhuvat ulkoistamispäätöksen eri vaikuttimista, hyödyistä sekä riskeistä sekä 
ongelmista kattavasti teoksessaan ”Prosessin johtaminen ja ulkoistaminen” (2002). 
 
He jaottelevat ulkoistamispäätöksen vaikuttimet hyvin havainnollistaavsti eri 
kategorioihin. Strategia- ja johtamisvaikuttimia he erittelevät seuraavasti; 
”Joustavuuden ja reagointiherkkyyden parantaminen sitoutumisen vähentämisellä 
yritysjohdon ja avainhenkilöiden ajankäytön ja huomion kohdentaminen liiketoiminnan 
kannalta oleelliseen” (2002: 83). Selkeästi ilmeisimpänä tekijät mainitsevat talous- ja 
tuottavuusvaikuttimet; ”Toiminnot kasautuvat niitä tehokkaimmin suorittaviin, 
mittakaavaedut hyödyntäviin ja erikoistuneisiin yrityksiin tai keskuksiin. 
Yksikkökustannukset minimoidaan - - Kun ulkoistuksen tuloksena syntyy palveluostoja 
oman henkilöstön palkkakustannusten sijaan, kustannuseriä siirtyy kiinteistä 
kustannuksista muuttuviksi. Tällöin tulos ei ole yhtä haavoittuva kausivaihteluille ja 
yllättäville kysynnän ja myynnin alenemisille.” (2002: 84) ja kolmantena henkilöstö- 
ja osaamisvaikuttimet; ”Kun toiminto monimutkaistuu tai vaikeutuu uusien 
vaatimusten, käytäntöjen tai esimerkiksi teknologian myötä, oma käytettävissä oleva 
osaaminen käy riittämättömäksi. Mikäli kyseessä ei ole ydinosaaminen eikä 
ydintoiminto, organisaatio on yleensä haluton panostamaan oman osaamisen 
kasvattamiseen. - -  Ulkoistaminen voidaan nähdä myös mahdollisuutena ja keinona 
kasvattaa omaa osaamista. Tehtävien teettäminen ammattiin vihkiytyneillä osaajilla 
sekä ajanmukaisempien työtapojen ja työkalujen omaksuminen on yksi tapa päivittää ja 
lisätä organisaation omaa osaamista. - - Tukitoiminnon ulkoistaminen mahdollistaa 
sen, että koulutusmäärärahat ja työaikapanostukset keskitetään niihin 
osaamisalueisiin, jotka ovat ydintoimintojen kannalta välttämättömiä. Näin 
vahvistetaan osaamispohjaa ja riippumattomuutta organisaatiolle elintärkeillä 
alueilla.” (2002: 85) 
 
Yllä mainitut vaikuttimet tekevät maallikollekin hyvin selväksi, miksi ulkoistaminen 
on tämän päivän liiketoiminnassa arkipäivää, mutta vaikka ulkoistamisella onkin usein 
henkilöstön korvaan ikävä kaiku työpaikkojen vähentyessä yrityksestä, tulee aina pitää 
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mielessä, että ulkoistaminen tuo mukanaan myös työpaikkoja ulkoistettua palvelua 
tarjoavassa yrityksessä.  
Puolesta ja vastaan 
 
Ennen rekrytoinnin ulkoistamispäätöksen tekemistä yrityksen tulee punnita 
huolellisesti niin päätöksestä saatavat hyödyt kuin riskit sekä ongelmatkin. Kiiskinen 
ym. (2002: 86 – 93) jaottelevat yleisesti ulkoistamisen hyödyt neljään kategoriaan 
seuraavasti:  
 
Strategiset hyödyt; Yrityskuvan parantaminen, ydinosaamisen vahvistaminen, 
joustavuus ja muutoshallinta 
Markkina-asemaan ja arvoketjuun liittyvät hyödyt; Uusien markkinoiden ja 
mahdollisuuksien tavoittaminen, reagointikyky nykymarkkinoiden muuttuviin 
laatuvaatimuksiin ja tarpeisiin sekä joustavuus ja valmius vastata kysyntämuutoksiin 
Toiminnalliset ja taloudelliset hyödyt; Yrityksen toiminnan virtaviivaistaminen, 
laadun ja kustannustehokkuuden parantaminen sekä pääoman vapauttaminen. 
Henkilöstöön ja osaamiseen liittyvät hyödyt; Ulkopuolisen erityisosaamisen 
käyttömahdollisuus, oman erityisosaamisen parempi hyödyntäminen sekä henkilöstön 
motivointi ja urakehitys. Tyypillisimpinä riskeinä yllä mainittuihin kohtiin liittyen he 
mainitsevat seuraavat neljä asiaa: 
 
1. ”liiallinen riippuvuus palvelutoimittajasta 
2. joustamattomuus muuttuviin liiketoiminnan tarpeisiin 
3. ennakoitua korkeammat kustannukset 
4. sisäinen vastarinta” (Kiiskinen ym. 2002: 95) 
 
Yritysten toiminta pysyy harvoin tasaisena. Toimintaan vaikuttaa niin toiminnan 
suuruus, toimiala, yhtiömuotoinen, yleinen kysyntä, markkinatilanne 
suhdannevaihteluineen sekä ennalta arvaamattomat tekijät. Tästä johtuen, vaikka pidän 
yllä olevaa jaottelua hyvin kattavana, tulee jokaisessa yrityksessä punnita 
ulkoistamispäätökseen vaikuttavat seikat hyötyineen ja riskeineen aina yrityksen 
omasta näkökulmasta ja omaan liiketoimintaan vaikuttavien seikkojen valossa. 
Ulkoistaminen on aikaa ja suunnittelua vaativa prosessi, eikä vältämättä ole jokaisessa 
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yrityksestä tai prosessia koskien tarkoituksen mukaista. On hyvä pitää mielessä myös 
liiketoiminnan eri prosessien riippuvuussuhteet ja rakenne sekä suhteuttaa 
ulkoistamisen toiminnanmukaisuus näihin seikkoihin. Rekrytointi prosessina on myös 
näiden lainalaisuuksien alainen ja myös sen ulkoistamispäätös tulee tehdä tarkkaan 
harkiten. 
 
Rekrytointi on yksi jokaisen yrityksen oleellisimmista toiminnoista menestyksen 
turvaamiseksi. Vaahtio mainitsee kuitenkin, että vaikka ”Puhe henkilöstöstä yrityksen 
tärkeimpänä voimavarana ei enää ole uutta eikä puheen vilpittömyyttä ole syytä 
epäillä. On kuitenkin hämmentävää nähdä, miten vähän tämän tärkeimmän 
voimavaran hankkimiseen yrityksissä edelleen panostetaan. - - usein johtaja hoitaa 
yksin kaikki hakutoimet. Näin on varsinkin pienissä ja keskisuurissa yrityksissä. On 
luonnollista, että johtaja haluaa päättää valinnasta, koska hänellä on selkein visio 
tulevaisuudesta ja siitä, millainen uuden työntekijän tulisi olla. Tämä ei kuitenkaan 
merkitse, että hänen pitäisi itse käytännössä hoitaa joka ikinen yksityiskohta. Viisautta 
on muillakin” (2007:15). Hän kiteyttää mielestäni osuvasti: ”On hieman nurinkurista, 
että eniten ulkopuolista asiantuntemusta rekrytoinnissa käyttävät isot yritykset, joilla 
itselläänkin on huomattavan paljon rekrytointiosaamista. Sen sijaan pienet ja 
keskisuuret yritykset käyttävät vähemmän konsulttiapua, vaikka niiden oma osaaminen 
tällä alueella voi olla vähäistä. Esteeksi tulee usein palveluiden maksullisuus.” 
(Vaahtio 2007: 115). Kun mietitään yrityksen elinvoimaisuutta ja siihen vaikuttavia 
tekijöitä nykypäivänä, nousee henkilökunnan osaaminen yhä suurempaan 
merkitykseen. Osaajia tarvitaan yrityksen kilpailukyvyn varmistamiseksi ja tästä 
johtuen yrityksen olisi aiheellista olla myös valmis tarvittaessa tekemään investointeja 
sen saavuttamiseksi. Myös, kuten useimmissa asioissa, kiireellä tehtäessä harvemmin 
saadaan hyvää lopputulosta ja tämä pätee myös rekrytointiin. Rekrytointipalveluita 
tarjoavat yritykset tekevät rekrytointia päätoimenaan eikä tällöin prosessi jää muiden 
töiden jalkoihin. Asiantuntemus auttaa omalta osaltaan myös parhaan mahdollisen 
lopputuloksen varmistamisessa – rekrytointipalvelun ostaminen ulkopuolelta säilyttää 
yrityksellä kaiken vallan toimenkuvan määrittelystä henkilön valintaan, mutta mm. 
kymmeniin tai satoihin aikaa vieviin puheluihin vastaa alan ammattilainen. 
Rekrytoinnista prosessina voi ostaa vain haluamansa osiot ja näin rekrytoinnin 
ostaminen yrityksen ulkopuolelta on myös hyvin joustavaa: ”Voit halutessasi hankkia 
ulkopuoliselta taholta koko rekrytointiprosessin. Se voi sisältää työtehtävään 
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tutustumisen, työnantajan haastattelun, työpaikkailmoitusten tekemisen, tiedusteluihin 
vastaamisen, hakemusten alustavan seulonnan, haastateltavien valinnan, haastattelut, 
soveltuvuusarviot ja lopuksi lausunnon työnantajalle. Toisaalta voit hankkia vain 
yhden palan sieltä, missä et itse tunne olevasi vahva.” (Vaahtio 2007: 116-7) 
Yleistä rekrytoinnista toimialana 
 
”Rekrytointiala elää menestyskauttaan. Toimiala sai vakuuttavuutta ja tilaa yrityksissä 
1970-luvulla ja on kasvanut juuri viime vuosina, kun monista osaajista on ollut pulaa.” 
(Koivisto 2004: 88). Ulkoistettuja rekrytointipalveluita voi Suomessa ostaa 
henkilöstöpalvelu- ja konsultointiyrityksiltä sekä työ- ja elinkeinotoimistolta. 
Henkilöstöpalvelualan yritysten liiton (HPL) mukaan henkilöstöpalveluyrityksiä alalla 
toimi vuonna 2009 n. 4-500 kappaletta, joista valtaosa oli pieniä alle 5 työntekijää 
työllistäviä yrityksiä. Suhdanneherkän alan liikevaihto oli n. 760 miljoonaa euroa, 
laskien vuodesta 2008 n. 28 %. Ala työllisti kuitenkin kokonaistyövoimasta yhteensä 
yhden prosentin ja vuosi 2010 oli kasvun kannalta alalle positiivinen (HPL: Rehellistä 
työtä 2011). 
 
Konsultointiyrityksiä on Suomessa tuhansia, mutta nimikkeen alle mahtuu usean eri 
alan konsultointiin keskittyneitä yrityksiä ja nimikkeen käyttö on hyvin vapaata – tästä 
johtuen rekrytointipalveluita tarjoavin yritysten spesifistä määrää on hankala arvioida. 
Lisäksi monet rekrytointipalveluja tarjoavat yritykset luokittelevat itsensä henkilöstö- 
ja konsultointiyrityksiksi.   
 
Henkilöstöpalveluyritysten rekrytointipalvelu 
 
Koivisto jaottelee henkilöstöpalvelualojen tarjoamaa rekrytointipalvelua seuraavasti: 
”Rekrytointikonsulteilla on periaatteessa kaksi päätoimintatapaa. Kokonaisvaltaisessa 
toimeksiannossa rekrytointiyritys on mukana alusta lähtien hakemassa henkilöä lehti-
ilmoituksen avulla. Silloin hakemukset ohjataan rekrytointiyritykseen, joka seuloo 
hakijat. Toisessa mallissa yrityksen oma osuus on paljon merkittävämpi: 
rekrytointifirma astuu mukaan, kun yritys on enin itse hoitanut haun ja hakijoiden 
seulonnan ja jäljellä on enää loppusuoralle päässeet hakijat ja lopulliseen ratkaisuun 
tarvittavan tiedon kerääminen ja analysointi.” (2004: 89). Nykyaikana tämä 
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määritelmä ei ole mielestäni täysin paikkaansa pitävä. Henkilöstöpalvelualalla on 
paljon kilpailua ja myös heidän tarjoamansa palvelut ovat hyvin räätälöitävissä 
asiakkaan tarpeisiin. Yritys voi halutessaan hoitamaan pyytää rekrytointiprosessista 
vain ne osa-alueet, joita haluaa henkilöstöpalveluyrityksen toteuttavan ja hoitaa 
haluamansa osiot itse.  Henkilöstöpalveluyritysten liitto Ry (HPL) on tutkinut 
jäsenyrityksiensä tarjoamia palveluja sekä niiden osuutta liiketoiminnasta. 
 
( HPL: Rehellistä työtä 2011) 
 
Kuten yllä olevasta kuviosta näkyy, on henkilöstöpalveluyritysten tarjoamat palvelut 
hyvin moninaisia. Rekrytointi sekä henkilöstövuokraus muodostavat kuitenkin 
yritysten toiminnasta kuitenkin ylivoimaisesti suurimman osuuden. 
 
Konsultointiyritysten rekrytointipalvelu 
 
Konsultointi ei terminä rajoita yrityksen toimialaa pelkästään henkilöstön rekrytointiin 
tai hallintoon, vaan alalla toimivat yritykset saattavat tuottaa eri alan ratkaisuja. Usein 
konsultointiyritysten tarjoamat palvelut ovat hieman vaikeampia yleistää 
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yksityiskohtaiseksi määritelmäksi, sillä konsultointiyrityksen voivat tarjota 
asiantuntijapalveluita mitä moninaisimmille aloille – konsultointiyrityksellä internetistä 
haettaessa voidaan saada tulokseksi kaikkea huolinnasta liikkeenjohdon konsultointiin. 
Rekrytointiin liittyen konsultointiyritykset tarjoavat useimmiten erilaisia 
henkilöstöarviointeja, -mitoituksia, sekä myös rekrytointia. Prosessina rekrytointi ei 
eroa pääpiirteissään aiemmin kuvaillusta tyypillisestä rekrytointiprosessista, lukuun 
ottamatta seuraavissa kappaleissa mainittuja asioita.  
 
Toimeksiantosopimus 
 
Rekrytoinnin ulkoistaminen rekrytointipalvelua tarjoavalle yritykselle tarkoittaa sitä, 
että yritys ostaa palvelun toiselta yritykseltä. Tällöin tarvitaan toimeksiantosopimus, 
mihin määritellään molempien osapuolten vastuut ja velvollisuudet sekä muut 
sopimuksen yksityiskohdat.  
 
Toimeksiantosopimuksen tekemistä säätelevät yleiset yritysten välisten palveluiden 
kauppaa säätelevät lait sekä tämän lisäksi Henkilöstöpalveluyritysten liitto Ry (HPL) 
on julkaissut ”Henkilöstöpalvelualan rekrytointia koskevat yleiset sopimusehdot” (HPL 
Rekry YSE 2009) joita liittoon kuuluvat henkilöstöpalveluyritykset ovat sitoutuneet 
noudattamaan. Näiden sopimusehtojen mukaan toimeksiantosopimus tulee voimaan 
henkilöstöpalveluyrityksen (myöhemmin HPY) ”annettua ja asiakkaan hyväksyttyä 
palveluita koskevan tarjouksen tai muutoin sopimuksen synnyttyä.” 
(Henkilöstö…2009: 2.1) ja itse rekrytoinnilla tarkoitetaan sitä palvelua, missä ”HPY 
etsii asiakkaalle työnhakijoita korvausta vastaan, ja jossa asiakas sopivan työnhakijan 
löytyessä rekrytoi eli tekee HPY:n esittelemän työnhakijan kanssa sopimuksen työn 
tekemisestä” (Henkilöstö…2009: 3.1) Työsuhde muodostuu rekrytoitaessa aina 
työnhakijan ja asiakkaan välille ja koskee myös tilanteita, missä työntekijä palkataan 
yritykseen muuhun kuin alkuperäiseen tehtävään (Henkilöstö…2009: 3.1). 
 
Veloituksen määrästä sekä aikataulusta asiakas sekä HPY sopivat erikseen. Voidaan 
sopia, että rekrytointiprosessin eri vaiheista veloitetaan erikseen, vasta prosessin 
lopussa tai lopussa vain silloin, kun palvelu johtaa työsopimuksen solmimiseen. HPY:n 
oikeus veloittaa ei ole riippuvainen siitä tuleeko työnhakija sopimuksen solmimisen 
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jälkeen töihin tai vastaako hän työnantajan odotuksia (Henkilöstö…2009: 5.1). Lisäksi 
sopimusvaiheessa voidaan määritellä voiko HPY veloittaa rekrytoinnista myös 
toimeksiantosopimuksen päätyttyä, jos asiakas on rekrytoinut työntekijän tämän 
jälkeen. Tämä sopimusehto voidaan asettaa koskemaan myös asiakaskonserniin 
kuuluvaa tai muutoin läheistä yhtiötä jonka voidaan katsoa olleen 
toimeksiantosopimuksesta tietoinen (Henkilöstö…2009: 5.2). 
 
Henkilöstöpalveluyrityksellä on vastuu käytettävissä olevien mahdollisuuksiensa 
mukaan selvittää että työnhakija vastaa asiakkaan esittämiä vaatimuksia sekä ilmoittaa 
nämä poikkeamat asiakkaalle (Henkilöstö…2009: 7.1). HPY vastaa vahingosta, jos 
hakuprosessia ei ole suoritettu sovitun mukaisesti, mutta ei ole vastuuvelvollinen, jos 
työntekijä ei ammattitaidoltaan tai muilta ominaisuuksilta sovellu siihen työtehtävään, 
mihin hänet on valittu (Henkilöstö…2009: 7.2 – 7.3). Korvausvelvollisuus päättyy 
neljä kuukautta työsuhteen alkamisen jälkeen eikä korvaussumma ylitä asiakkaan 
maksamaa palvelun hintaa (Henkilöstö…2009: 7.4 – 7.5). Itse toimeksiantosopimus 
päättyy viimeistään silloin kun rekrytointi on johtanut työsopimukseen (Henkilöstö… 
2009: 9.2).  
 
Salassapito sitoo rekrytointia koskevan toimeksiantosopimuksen molempia osapuolia 
niin rekrytointi prosessin aikana kuin sen jälkeenkin (Henkilöstö…2009: 6.1). 
Sopimusehdoissa määritellään lisäksi erilaiset sanktiot, muotovaatimukset sekä 
oikeusreitit, joita sovelletaan ongelmatilanteissa. Sopijapuolet sitoutuvat myös 
noudattamaan rekrytointiprosessin eri tilanteita sääteleviä lakeja. 
 
Ulkoistettu rekrytointiprosessi 
 
Rekrytointiprosessissa tehtävät vaiheet etenevät myös rekrytointipalvelua tarjoavissa 
yrityksissä pääsääntöisesti aiemmin mainitun prosessin vaiheiden mukaisesti. Eroina 
yrityksen itse suorittamaan rekrytointiprosessiin on, että prosessi tai sen osa toteutetaan 
palvelua myyvän yrityksen toimesta varsinaisen työnantajayrityksen puolesta. Tulee 
neuvotella jo edellä mainitun toimeksiantosopimuksen ehdot asiakasyrityksen kanssa 
sekä suunnitella joko koko rekrytointiprosessin toteutus tai tarjota vain 
asiakasyrityksen valikoimia osioita prosessista.  
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Ulkoistettu rekrytointiprosessi lähtee liikkeelle asiakasyrityksen yhteydenotosta 
palveluntarjoajaan. Tämän jälkeen kartoitetaan asiakasyrityksen tarve sekä 
neuvotellaan aiemmin mainitut toimeksiantosopimuksen ehdot. Varsinainen 
suunnittelu- sekä hakuprosessi voi asiakasyrityksestä riippuen sisältää paljon 
yhteistyötä tai asiakasyritys voi osallistua prosessiin vasta rekrytointiprosessin 
loppuvaiheessa työntekijää valitessa. Jo aiemmin mainitussa 
Henkilöstöpalveluyritysten liitto Ry:n (HPL) on julkaisemassa ”Henkilöstöpalvelualan 
rekrytointia koskevat yleiset sopimusehdot” kuvataan rekrytointipalvelun alalle 
ominaisia piirteitä mielestäni hyvin seuraavasti:  
 
”4.1. Asiakas antaa sopimuskohtaisesti kirjallisesti tai muutoin HPY:lle oikeat ja 
riittävät tiedot etsittävältä työnhakijalta edellytettävästä koulutuksesta, 
ammattitaidosta ja kokemuksesta sekä työturvallisuuden kannalta erityisesti 
huomioitavista seikoista, kuten työnhakijan terveydentilavaatimuksista. Lisäksi asiakas 
antaa HPY:lle oikeat ja riittävät tiedot työsuhteen keskeisistä ehdoista, jotta HPY voi 
antaa työnhakijalle tietoja kyseessä olevasta työsuhteesta. 
 
4.2. HPY etsii asiakkaan antamien tietojen ja ohjeiden perusteella työnhakijaa 
parhaaksi katsomallaan tai asiakkaan kanssa erikseen sovitulla tavalla, kuten HPY:n 
työnhakijarekisteristä, työpaikkailmoituksilla tai avointen hakemusten perusteella. 
 
4.3. HPY pyrkii sen mahdollisuudet huomioon ottaen selvittämään, että työnhakija 
vastaa asiakkaan kirjallisesti tai muutoin esittämiä vaatimuksia tai vaihtoehtoisesti 
ilmoittaa asiakkaalle, miltä osin työnhakija poikkeaa niistä. 
 
4.4. HPY haastattelee ja sovitun mukaisesti esittelee asiakkaalle valitsemiaan 
työnhakijoita. 
 
4.5. Työnhakijalle mahdollisesti suoritettavista erillisistä arvioinneista sovitaan 
erikseen. 
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4.6. HPY suorittaa työnhakijan koko sovitun hakuprosessin, mukaan lukien erikseen 
sovitut arvioinnit, noudattaen alalla yleisesti hyväksyttyjä ja asianmukaisia menetelmiä 
sekä toimii muutenkin hyvän ammattietiikan mukaisesti. 
 
4.7. Asiakas ilmoittaa HPY:lle, mikäli se haluaa rekrytoida HPY:n esittelemän 
työnhakijan sopimuksen voimassaoloaikana tai sen päättymisen jälkeen 5.2. -kohdan 
mukaisessa tilanteessa. 
 
4.8. Asiakas tekee lopullisen päätöksen rekrytoinnista. HPY ilmoittaa asiakkaan 
rekrytointipäätöksestä työnhakijalle. 
 
4.9. Sopijapuolet noudattavat henkilötietolakia ja lakia yksityisyyden suojasta 
työelämässä selvittäessään ja käsitellessään työnhakijan henkilötietoja.” 
(Henkilöstö…2009: 4.1- 4.9) 
 
Mielestäni tässä edellä mainitussa kuvailussa rekrytointiprosessin alalle ominaiset 
erityispiirteet tulevat esiin hyvin, sillä varsinaiset rekrytointitoimenpiteet ovat usein 
hyvin samanlaisia riippumatta siitä toteuttaako rekrytointiprosessia yritys vai yrityksen 
ulkopuolinen taho. 
REKRYTOINTIPROSESSIA SÄÄTELEVÄ 
LAINSÄÄDÄNTÖ 
 
Rekrytointi on suomen lain mukaan erittäin tarkkaan säänneltyä ja rekrytoidessa onkin 
oleellisen tärkeää että kaikkien lakien määräykset tiedostetaan jo prosessin alusta. 
Vaahtio (2007: 43) summaa kaikkien lakien tarkoitukseksi ”- - toteuttaa yksityiselämän 
suojaa ja muita työhakijaa suojaavia perusoikeuksia, yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa 
sekä työntekijöinä työelämässä että muutoinkin kansalaisena yhteiskunnassa”. 
Rekrytointiprosessin osia sekä työrikoksia säätelevät seuraavat lait, näistä 
rekrytointiprosessin kannalta oleellisimmat tummennettuna: 
 
 Yhdenvertaisuuslaki 20.1.2004/21 
 Laki yksityisyyden suojasta työelämässä 13.8.2004/759 
 Henkilötietolaki 22.4.1999/523 
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 Sähköisen viestinnän tietosuojalaki 16.6.2004/516 
 Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 8.8.1986/609 
 Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta 
232/2005. 
 Laki nuorista työntekijöistä 19.11.1993/998 
 Laki turvallisuusselvityksistä 8.3.2002/177 
 Työsopimuslaki 26.1.2001/55 
 Rikoslaki 19.12.1889/39 
 Suomen perustuslaki 11.6.1999/731 
 
Lait vaikuttavat rekrytointiprosessiin sen alusta loppuun saakka ja lakien rikkomukset 
on sanktioitu. Lisäksi esimerkiksi syrjintäsyytteissä, työnantajalla on ns. todistustaakka 
- tämä tarkoittaa, että työnantajan tulee pystyä todistamaan, ettei syrjintää ole 
tapahtunut. Työrikokset eivät paranna yrityksen mainetta ja on oleellista että niiden 
tekemistä vältetään tietoisesti. Näiden seikkojen takia on hyvin suositeltavaa että ennen 
rekrytoinnin aloittamista tutustutaan eri lakien vaikutuksiin tarkemmin virheiden 
välttämiseksi. 
 
Henkilöstöpalveluyritysten liitto Ry (HPL)  
 
Tämä henkilöstöpalvelu- ja vuokrausalalla toimivien yritysten työnantaja- ja 
toimialajärjestö on osa Elinkeinoelämän keskusliittoa (EK) sekä kansainvälistä CIETT-
järjestöä. Liittoon kuuluvat n. 220 jäsenyritystä muodostavat n. 2/3 alan liikevaihdosta, 
joten liiton merkitys rekrytointipalveluja tarjoavien yritysten keskuudessa on kiistaton. 
Liitto edustaa toimialaa viranomaisiin sekä muihin sidosryhmiin ja on ollut aktiivisesti 
kehittämässä myös alan toimintaedellytyksiä. HPL on kehittänyt alalle 
toimintaperiaatteet, yleiset sopimusehdot sekä neuvottelee alalle kaksi yleissitovaa 
työehtosopimusta. HPL määrittelee kotisivuillaan (2011) Liiton tehtäviksi: 
  
”• toimialan edustaminen 
• alan toimintaedellytysten kehittäminen 
• alaan liittyvien lausuntojen antaminen 
• sidosryhmäsuhteiden ylläpitäminen 
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• työehtosopimusten neuvotteleminen 
• alan toimintaperiaatteiden laatiminen 
• alan yleisten sopimusehtojen laatiminen 
• jäsenneuvonta 
• koulutus 
• tutkimukset 
• alan tilastotiedon kerääminen” 
 
Lisäksi HPL osoittaa vastuullisuuttaan sekä haluaan kehittää henkilöstöpalvelualaa 
kreditoimalla jäsenyrityksiään sekä ottamalla vastuullisen otteen edellä mainittujen 
toimintaperiaatteiden kautta. 
 
Toimintaperiaatteet yhteistyökumppanina: 
”1.Henkilöstöpalveluyritykset noudattavat voimassa olevaa työ- ja 
elinkeinolainsäädäntöä, hyvää liiketapaa ja täyttävät tunnollisesti tekemänsä 
sopimukset. Yritykset toimivat muutoinkin siten, että alan imago säilyy hyvänä.  
 
2. Henkilöstöpalveluyritykset vuokraavat käyttäjäyritykselle vain sellaisia työntekijöitä, 
jotka ovat sopivia ja halukkaita tarjottavaan työhön. 
 
3. Henkilöstöpalveluyritykset eivät vuokraa alan kansainvälisen käytännön mukaan 
laillisen työtaistelun kohteena olevaan yritykseen työntekijöitä, elleivät riidan 
osapuolet suhtaudu siihen myönteisesti. 
 
4. Henkilöstöpalveluyritykset voivat rekrytoida työntekijöitä käyttäjäyrityksen  
omaan palvelukseen käyttäjäyritykseltä perimäänsä palkkiota vastaan.  
 
5. Rekrytointina pidetään myös tilannetta, jossa käyttäjäyritys ottaa vuokraamansa 
työntekijän palvelukseensa sovitun vuokratyösuhteen aikana tai välittömästi  
sen päätyttyä tai siihen liittyen. Tästä peritään alan käytännön mukainen kohtuullinen 
rekrytointipalkkio, ellei asiakkaan kanssa muuta sovita.  
 
6. Henkilöstöpalveluyritykset toimivat asiakassuhteissaan luottamuksellisesti ja  
huolehtivat asiakassalaisuuksien säilymisestä.” 
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Toimintaperiaatteet työnantajana: 
”1. Henkilöstöpalveluyritykset noudattavat voimassa olevaa lainsäädäntöä, 
työehtosopimusten määräyksiä sekä työtekijöidensä kanssa tehtyjä työsopimuksia.  
Työsopimus on suositeltavaa tehdä kirjallisena. 
 
2. Henkilöstöpalveluyritykset vastaavat työnantajana ennakonpidätyksistä ja kaikista 
työnantajamaksuista voimassa olevan lainsäädännön mukaisesti. 
 
3. Henkilöstöpalveluyritykset noudattavat oman liittonsa tekemiä työehtosopimuksia. 
Ellei henkilöstöpalvelualalla ole omaa soveltuvaa työehtosopimusta, noudatetaan 
käyttäjäyritystä sitovaa työehtosopimusta. Noudatettava työehtosopimus mainitaan 
työsopimuksessa tai siitä ilmoitetaan työntekijälle.  
 
4. Palkat ja työehdot määräytyvät vähintään sovellettavan työehtosopimuksen  
mukaan. Henkilöstöpalveluyritysten tarjoamat palkka ja muut edut ovat 
kilpailukykyiset. Työntekijän palkan maksaminen ei saa riippua siitä, maksaako 
käyttäjäyritys henkilöstövuokrausta koskevan laskun. 
 
5. Henkilöstöpalveluyritykset käsittelevät vain sellaisia työnhakijoiden ja 
työntekijöiden henkilötietoja, jotka ovat yrityksen toiminnan kannalta tarpeellisia. 
Yritykset noudattavat voimassa olevaa tietosuojalainsäädäntöä.  
 
6. Henkilöstöpalveluyritykset toimivat omalta osaltaan ja yhteistyössä käyttäjäyritysten 
kanssa henkilöstönsä työterveyden ja työturvallisuuden riskien vähentämiseksi 
vähintään siten, kuin työturvallisuutta ja työterveyshuoltoa koskevat  
normit edellyttävät. 
 
7. Henkilöstöpalveluyritykset huolehtivat työnantajina henkilöstöstään ja antavat  
heille riittävän perehdytyksen tehtäviensä hoitamiseen. Perehdytyksen varsinaisiin 
työtehtäviin antaa käyttäjäyritys. 
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8. Työnantaja suhtautuu myönteisesti työntekijöiden järjestäytymiseen. Työnantaja 
perii ammattiyhdistysjäsenmaksut työntekijän palkasta tämän antaessa siihen 
valtuutuksensa.  
 
9. Työntekijältä ei peritä maksua henkilöstövuokrauksesta eikä rekrytoinnista.  
 
10. Henkilöstöpalveluyritysten tarkoitus on alan kansainvälisen käytännön mukaisesti 
työllistää työntekijöitä eikä henkilöstöpalveluyritys saa estää työsuhteen  
päätyttyä vuokratyöntekijää työllistymästä.” 
 
Auktorisointi ja sen edellytykset:  
HPL on alkanut auktorisoida jäsenyrityksiään 1.1.2010 alkaen ja on asettanut 
auktorisoinnin saannin edellytyksiksi seuraavat vaatimukset: 
 
 ”Vähintään yhden vuoden toiminta alalla (ja täysi tilikausi) 
 HPL:n jäsenyys (tai erillisen sopimuksen mukaan muun työnantajaliiton 
jäsenyys) 
 Lainsäädännön noudattaminen 
 Soveltuvan työehtosopimuksen noudattaminen 
 HPL:n ja EK:n sääntöjen noudattaminen 
 Toimintaperiaatteiden noudattaminen 
 Kaupparekisteriote 
 Todistus verojen ja eläkevakuutusmaksujen maksamisesta 
 Tilintarkastuskertomus 
 Tapaturmavakuutus 
 Työterveyshuoltosopimus 
 Työsuojelun toimintaohjelma 
 Henkilötietojen käsittelyn käytännesäännöt 
 Ulkomaalaisten rekrytoinnin pelisäännöt 
 Hyvän työpaikkailmoittelun pelisäännöt (www.mol.fi) 
 Alan yleiset sopimusehdot (YSE -ehdot) soveltuvin osin 
 Tilaajavastuulain mukaiset velvoitteet 
 HPL:n jäsentutkimus, EK:n suhdannebarometri 
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 Auktorisointikoulutus ja siihen liittyvä testi 
 Auktorisointitunnuksen käyttäminen” (Henkilöstö… 2011) 
 
HPL myöntää auktorisoinnin jäsenyritykselleen auktorisointilautakunnan esityksestä 
hallituksen kokouksessaan. Auktorisointilautakuntaan kuuluu yksi edustaja 
ammattiyhdistyksen, viranomaistahon, EK:n, HPL:n jäsenyrityksen sekä HPL:n 
puolelta (Henkilöstöpalveluyritysten liitto 2011).  
 
YLEINEN TYÖMARKKINATILANNE 
 
Yleinen työmarkkinatilanne Suomessa on tällä hetkellä parantunut vuodesta 2010 koko 
maassa. Pirkanmaan alueella positiivinen kehitys on ollut koko maan keskiarvoa 
suurempaa. Ensimmäiseksi on mielestäni kuitenkin selventää, mitä tarkoittaa 
työllisyysaste ja mitkä asiat vaikuttavat työllisyyteen Suomessa yleisesti. Kauhanen 
selventää asiaa seuraavasti: ”Työllisyysaste tarkoittaa sitä, kuinka suuri osa 15 - 64-
vuotiaasta väestöstä tekee ansiotyötä. - - Työllisyyden tavoitetasona pidetään 75 
prosenttia. Siihen Suomessa on vielä pitkä matka - - Tässä kohtaa on hyvä muistaa, 
että Suomessa keskimääräinen eläkkeellesiirtymisikä on vain 60 vuotta. 55 vuotta 
täyttäneistäkin jo noin puolet on erimuotoisilla eläkkeillä ja osa työttöminä.” (2009: 
34).  
 
Tilastokeskuksen teettämän ”Työvoimatutkimus: Työllisyys ja työttömyys vuonna 
2010.” mukaan yleinen työllisyystilanne 2010 oli lievästi positiivinen, sillä 
työllisyysasteen lasku pysähtyi. Työllisyysaste oli 67,8 prosenttia, mikä oli vain puoli 
prosenttiyksikköä aiempaa vuotta pienempi. Työttömyystilanteessa ei suurta muutosta 
edelliseen vuoteen myöskään tapahtunut; työttömyysaste oli vuonna 2010 keskimäärin 
8,4 prosenttia - vain 0,2 prosenttia aiempaa vuotta korkeampi. Kuluva vuosi on ollut 
tähän mennessä edellistä vuotta parempi, kuten alla olevasta taulukosta voimme 
huomata:  
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(Työllisyyskatsaus…2011) 
 
Kehitys vuodesta 2010 on ollut selkeästi positiivista. Taulukosta voidaan huomata että 
työttömien työnhakijoiden määrä on laskenut koko maassa 9 prosentilla ja Pirkanmaan 
alueella jopa 11 prosentilla edellisvuodesta. Avoimia työpaikkoja ilmoitettiin myös 
enemmän kuin edellisenä vuonna samaan aikaan, koko maassa 20 ja Pirkanmaalla 34 
prosenttia.  Vaikka kehitys on ollut positiivista, tulee ottaa huomioon, että kehityksessä 
näkyy vahvasti vuoden 2009 huonon taloudellisen tilanteen vaikutukset. Alla olevasta 
taulukosta voidaan huomata, että työttömyysaste nousi jokaisessa maakunnassa 
vuodesta 2008 vuoteen 2009. Työttömyysasteen kasvu hidastui huomattavasti vuonna 
2010, lähtien mm. Pirkanmaan alueella lievään laskuun.  
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(Työvoimatutkimus…2010)  
 
Alla kuvio, mistä voi nähdä työttömien työnhakijoiden sekä avoimien työpaikkojen 
määrien kehityksen vuodesta 2006. 
 
 
(Työllisyyskatsaus…2011) 
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Halusin sisällyttää tähän osioon myös havainnollistavan kaavion työllisyysasteen 
kehityksestä ikäluokittain, sillä kuvio auttaa hahmottamaan oman ikäluokan 
työllisyysasteen muutoksia paremmin.  
 
 
(Työvoimatutkimus…2010) 
 
Vuoden 2005 eläkeuudistuksen myötä eläkeikä on ollut joustava 63 - 68 ja vanhimman 
ikäryhmän työllisyysaste on lähtenyt nousuun. Eniten laskua työllisyysasteessa oli 35 - 
44-vuotiaiden ikäryhmässä.  Akava on lisäksi julkaissut mielestäni hyvin 
mielenkiintoisen tilaston työttömyysasteen kehityksestä koulutustasoittain:  
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(Kevät 2011… 2011) 
 
Kuviosta ilmenee, että alemman korkeakouluasteen työttömyys on lievässä kasvussa, 
mutta muutos ei ole yhtä negatiivinen kuin esimerkiksi perusasteen käyneellä 
työvoimalla.  
 
Vastavalmistuneiden työllistymistä kuvastaa seuraava kaavio, mistä näemme mitä eri 
tutkinnon suorittaneet henkilöt tekivät vuoden kuluttua valmistumisestaan. 
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(Sijoittuminen…2009)  
 
Työttömiä alemman korkeakoulututkinnon suorittaneista oli verraten muihin 
tutkintotasoihin vähiten (1,8 %), mutta työllisiä oli prosentuaalisesti myös toiseksi 
vähiten. Tämä selittyy sillä, että kuvion mukaan tutkinnon suorittaneet tradenomit ovat 
usein joko päätoimisia tai työn ohella opiskelevia henkilöitä vuoden päästä tutkinnon 
suorittamisestaan. 
 
TYÖVOIMA JA KOULUTUSRAKENNE 
 
Tilastokeskuksen julkistamien ennakkotietojen mukaan huhtikuun lopussa Suomen 
väkiluku on 5 381 282. Tilastokeskuksen työvoimatutkimuksen mukaan ”työttömiä oli 
huhtikuussa 220 000, mikä on 28 000 vähemmän kuin vuosi sitten. Työttömyysaste oli 
8,2 prosenttia, joka on 1,1 prosenttiyksikköä pienempi kuin vuotta aiemmin. Työllisiä 
oli 41 000 enemmän kuin edellisen vuoden huhtikuussa.” Työllisiä oli 2 458 000.  
(Tilastokeskus 2011). Seuravasta taulukosta näkyy koko väestön koulutusrakenne 
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(Väestön…2009) 
Työmarkkinatilanne Pirkanmaalla 
 
Kuten aiemmin mainitusta taulukosta työttömien sekä työvoimatoimistoon 
ilmoitettujen työpaikkojen määrästä voimme huomata, työmarkkinatilanteen kehitys on 
ollut Pirkanmaalla koko maan keskiarvoa parempaa. Tampereen kauppakamarin, ELY- 
keskuksen sekä Tredea Oy:n teettämän katsauksen ”Pirkanmaan talous 2010” mukaan 
tuotanto on kasvu-johteista Pirkanmaalla ja lähitulevaisuuden näkymät ovat melko 
myönteiset: ”Kysyntäkäyrät jyrkkään laskuun painanut taantuma näyttäisi nyt 
hellittäneen, ja vientivetoinen Pirkanmaan teollisuus näyttäisi pääsevän mukaan 
maailmantalouden varovaiseen kasvuun.” (Pirkanmaan…2010) Vuosi 2009 oli 
erityisen vaikea Pirkanmaan alueella; kaikkien toimialojen liikevaihto supistui 19 % 
kun laskua koko maassa oli 16 %.  Nyt sekä teollisuuden kysynnässä että viennissä on 
näkynyt noususuhdannetta, mutta alueen työllisyydessä tämän vaikutukset näkyvät 
viiveellä. Pirkanmaahan taloudellisen taantuman työllisyysvaikutukset olivat muuta 
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maata suuremmat; työttömyysaste oli vuonna 2009 12,2 % kun koko maassa vastaava 
luku oli 10,8 %. Korkeimmillaan työttömyys oli Joulukuussa 2009, mutta keväällä 
2010 työttömien määrän kasvu alkoi hidastua ja jo Heinäkuussa 2010 työttömien 
työnhakijoiden määrä oli samalla tasolla kuin aiempana vuonna.   Alla kuvio 
Pirkanmaan alueen työllisyys- ja työttömyysasteesta sekä sen kehityksestä 
Tammikuusta 1999 vuoden 2010 Kesäkuuhun.  
 
 
(Pirkanmaan…2010) 
 
Pirkanmaan kilpailukyky koostuu Pirkanmaan talous 2010 julkaisun mukaan 
huippuosaamisesta tieteessä sekä teknologiassa. Valtteina on myös sijainti nopeiden 
kulkuyhteyksien päässä sekä monipuolinen toimialarakenne. Näiden avulla Pirkanmaan 
väestö, työpaikat sekä tuotanto ovat kasvaneet 2000-luvulla kärkivauhtia. 
(Pirkanmaan…2010) 
 
TYÖLLISYYSTILANNE KAUPAN ALALLA YLEISESTI 
 
Kaupan ala yleisesti käsitteenä kattaa tukku- ja vähittäiskaupan sekä majoitus- ja 
ravitsemistoiminnan. Liiketalouden tradenomeja on kuitenkin sijoittuneena eri 
sektoreille, eikä pelkkää alaa voida katsoa kartoitettaessa sitä millainen 
työllisyystilanne kaupan alan koulutuksia vastaavalla alalla on.  Akavan mukaan 
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tradenomeista 88 % työskentelee yksityisellä sektorilla. Palvelualoilla (kauppa, 
rahoitus ja vakuutus, tietojenkäsittelypalvelut) tradenomeista työskentelee 55 %, 
teollisuudessa 31 %. Julkisella tai kolmannella sektorilla (esim. säätiöt) työskentelee 14 
% tradenomeista (Akavalaiset…2009). 
 
 
(Työllisyyskatsaus…2011)  
 
Kuten yllä olevasta taulukosta voidaan huomata, on kaupallisella sekä hallinto- ja 
toimistotehtävissä ollut kokonaisvaltaisesti positiivista. Työttömien määrä on laskenut 
ka. yhdeksällä prosentilla ja avoimien työpaikkojen määrä on kasvanut yli maan 
keskiarvon, ka. 31,5 prosentilla. 
Työllisyystilanne kaupan alalla Pirkanmaan alueella 
 
Vaikka kaupan ala Pirkanmaan alueella kääntyi vuonna 2009 ensimmäistä kertaa 
laskuun koko 2000-luvulla, oli ”Pirkanmaan talous 2010” julkaisun mukaan vuosi 2010 
myönteisen kasvun aikaa. Kuten aiemmin mainittua, tilanteen vaikutukset työllisyyteen 
näkyvät viiveellä. Alla taulukko kaupan alan tunnusluvuista Pirkanmaan alueella.  
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(Pirkanmaan…2010)  
 
Kaupan ala työllisti Marraskuussa 2010 27 700 henkilöä, joten alan työllistävää 
merkitystä ei sovi väheksyä. Toinen sektori, mihin liiketalouden tradenomit 
Pirkanmaan alueella usein työllistyvät, mainitaan julkaisussa nimellä ”Muut palvelut”. 
Ko. sektorin sisään lasketaan kuuluvaksi mm. hallinto- ja tukipalvelutoiminta ja kuten 
alla olevasta taulukosta voimme nähdä, on tämänkin sektorin työllistävä vaikutus 
huomattava.  
 
 
(Pirkanmaan…2010)  
 
Muiden palveluiden kasvu on ollut reipasta lähimenneisyydessä, parhaimmillaan yli 
kymmentä prosenttia vuodessa. Liikevaihdon nousu alkoi kuitenkin hiipua vuoden 
2009 alussa ja alkuvuodesta 2010 liikevaihto supistui lähes puoli prosenttia verrattuna 
alkuvuoteen 2009 (Pirkanmaan…2010). Työllisyysnäkymiin vaikutus tulee 
heijastumaan aina viiveellä, joten muiden palveluiden sektorilla vuosi 2010 ei ole paras 
mahdollinen työllisyydenkään kannalta, mutta jos ala seuraa kaupan alan 
valtakunnallista nousevaa trendiä, tulee työllisyys todennäköisesti parantumaan vuonna 
2011. 
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TYÖLLISYYSTILANNE JA KOULUTUSTARVE 
TULEVAISUUDESSA 
 
Tulevaisuutta on valitettavan hankala ennustaa ja sama pätee myös työmarkkinoiden 
kehitykseen sekä työllisyyteen. ”Työllisyyteen vaikuttaa oleellisesti Suomen talouden 
kasvuvauhti. Jo seuraavan kymmenen vuoden aikana nopean ja hitaan kasvun 
vaihtoehtojen vaikutus työllisyyteen on noin 200 000 henkeä. Erilaisia skenaarioita ja 
arvioita voidaan kyllä esittää, mutta kukaan ei todellisuudessa tiedä, mikä on 
työvoiman kysyntä Suomessa. Ainoa asia, joka melko tarkkaan tiedetään, on 
työmarkkinoille tulevien ja työmarkkinoilta poistuvien määrät.” (Kauhanen 2009: 34).  
 
 
     (Vanhempien…2011)  
 
Kuten kuviosta huomaamme, poistuu työmarkkinoilta enemmän työvoimaa kuin sinne 
tulee. Tätä suhdetta ei kuitenkaan voida verrata suoraan työllisyyden määrän nousuun, 
sillä esimerkiksi teknologian kehittyminen ja tuotannon siirtäminen halvempien 
tuotantokustannusten maihin vähentää työpaikkoja. On myös otettava huomioon, että 
tulevaisuuden innovaatioiden ennustaminen on mahdotonta ja tätä myötä eri alojen 
työllisyys on hyvin hankalaa ennustaa. Liiketaloutta tulee olemaan alojen muutoksista 
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huolimatta aina, joten liiketalouden ammattilaisille tulee aina olemaan myös töitä.  
Kuten Kauhanen jatkaa: ”On selvää, että palvelut tullaan pääsääntöisesti tuottamaan 
tulevaisuudessakin lähinnä Suomessa. Se, mitä teollisuutta Suomeen jää 2010-luvulla, 
onkin jo suuri kysymysmerkki. Laman aikana irtisanottuja teollisuushenkilöstöä ei 
tarvita noususuhdanteenkaan aikana, eikä muualle siirretty tuotanto palaa Suomeen. 
Lähitulevaisuudessa Suomenkin työmarkkinat siirtyvät yleiseurooppalaiseen suuntaan. 
Tämä tarkoittaa sitä, että osa-aikatyö ja vuokratyövoiman käyttö lisääntyvät. Sen 
sijaan määräaikaisten työntekijöiden osuus saattaa supistua, jos talouskasvu jatkuu 
ripeänä.  Edellä esitetyt luvut ja kehityssuunnat ovat keskimääräisiä. Toimialoittaiset 
ja paikalliset erot ovat suuria, ja ne kasvanevat edelleen.” (2009: 35). Edellä 
käsiteltyjen tilastojen valossa voitaisiin katsoa, että sekä työllisyystilanne yleisesti että 
työllisyystilanne kaupallisen koulutuksen saaneita työllistävillä toimialoilla tulee 
olemaan paranemaan päin ja tältä osin myös liiketalouden tradenomien 
työllisyysnäkymien voitaisiin katsoa olevan maltillisen positiiviset.  
 
Koulutuksen rakenne Suomessa tulee tuskin pääpiirteittäin muuttumaan. Koulutuksen 
tavoitteena on aina vastata työelämän tarpeisiin ja nykyään eri alojen 
muutosherkkyyden kasvaessa yhä useampi kohtaa elämässään tilanteen, missä täytyy 
opiskella uusi ammatti aikuisiällä. Suomen työvoimassa on paljon kolmannen asteen 
koulutuksen käyneitä suhteessa koko työvoimaan ja aiheesta on uutisoitu paljon, sillä 
korkeasti koulutettujen työttömyys on joillain aloilla huomattava ja he usein päätyvät 
koulutustaan vastaaviin tehtäviin. Tulen kattamaan tätä aihealuetta lähemmin 
käsitellessäni tradenomien työllisyyttä, mutta yhteenvetona sanoisin, että kolmannen 
asteen koulutuksen oppilaskiintiöitä tulisi supistaa tietyillä aloilla huomattavasti, jotta 
ne vastaisivat työmarkkinoiden kysyntään. Uskon, että tähän tullaan reagoimaan 
tulevaisuudessa ja katsoisin, että toinen kehittämisen alue tulee olemaan 
aikuiskoulutus, sillä uskon sen osuuden kasvavan tulevaisuudessa huomattavasti.  
LIIKETALOUDEN AMMATTILAISET 
 
Liiketaloutta on kaikkialla. Oli kyse sukkia torilla myyvästä mummosta tai miljardien 
liikevaihtoa pyörittävästä multikansallisesta yrityksestä, tarvitaan molemmissa 
liiketalouden taitoja. Voidaan siis turvallisesti päätellä että liiketalouden osaajilla on 
ollut sekä tulee olemaan kysyntää työmarkkinoilla. Heitä myös koulutetaan hyvin 
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monimuotoisien tutkintojen avulla vastaamaan näihin työmarkkinoiden vaatimuksiin. 
Työikäisistä suomalaisista löytyy usealla eri nimikkeellä vuosien saatossa 
valmistunutta liiketalouden osaajaa. Tutkiessani tradenomien sijoittumista tällä 
pelikentällä, oli kuitenkin rajanvetoja suoritettava tutkintojen avaamisen suhteen. Tulen 
avaamaan tässä osiossa tradenomikoulutusta, sen historiaa sekä nykyistä 
työllisyystilannetta. Tämän lisäksi kerron pääpiirteittäin muista alan työmarkkinoilla 
tällä hetkellä vaikuttavista koulutuksista, rajaten aiheen niihin tutkintoihin, jotka 
tuntumani mukaan eniten hakevat liiketalouden tradenomien kanssa samoja 
työtehtäviä.   
 
Alan monimuotoisuudesta johtuen myöskään alan koulutukset eivät valmista usein 
LVI-asentajan koulutuksen tapaan yhteen spesifiseen toimenkuvaan, vaan yliopistoissa 
käytäviä yliopistotutkintoja lukuun ottamatta, opinnoissa painotetaan usein enemmän 
kokonaisvaltaista osaamista, jota muokataan eri suuntautumisopintojen avulla eri alojen 
tarpeisiin. Alla oleva kuvio kuvaa Suomessa tällä hetkellä vallitsevaa 
koulutusrakennetta: 
 
 
(Opetushallituksen kotisivut 2011) 
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Suomessa koulutus jaetaan maallikkotermein peruskouluun sekä toisen asteen ja 
kolmannen asteen koulutukseen. Yllä olevassa kuviossa nämä asteet lähtevät 
perusopetuksesta ja päättyvät yliopisto- tai ammattikorkeakoulutukseen. Liiketalouden 
alalta esittelen seuraavat tutkinnot; toisen asteen koulutuksista merkantti, merkonomi ja 
erilaiset ammattitutkinnot. Kolmannen asteen tutkinnoista esittelen sellaiset 
korkeakoulu – ja yliopistotutkinnot kuten tradenomi, ylempi 
ammattikorkeakoulututkinto, kauppatieteiden kandidaatti, maisteri sekä tohtori. Vaikka 
työssäni tulen keskitynkin liiketalouden tradenomeihin, tulen avaamaan myös näitä 
muita samoista työpaikoista kilpailevia tutkintoja lyhyesti. 
 
Liiketalouden ammattikorkeakoulututkinto, Tradenomi 
 
Tradenomikoulutusta on tutkinut hyvin laajasti alan oma ammattiliitto Tradenomiliitto 
Ry. Opinnäytetyötäni tehdessäni sain heiltä ystävällisesti runsaasti materiaalia koskien 
tradenomeja ja alla olevat otteet on kopioitu heidän vuonna 2010 teettämästään 
jäsentutkimuksesta. Heidän toimittamansa materiaalit eivät ole spesifisesti 
liiketalouden tradenomeja koskevia, mutta alla olevista kuvista selviää tästä huolimatta 
hyvin paljon liiketalouden tradenomeja oleellisesti koskevaa tietoa sillä 
yhteiskuntatieteiden, liiketalouden- ja hallinnon alan tradenomit muodostavat 
suurimman osuuden (84,7 %) tradenomeista. Tutkimuksessa on otettu huomioon myös 
luonnontieteiden (15%) sekä kulttuurialan (0,3%)  tradenomit.  
  54 
 
(Tradenomiliiton jäsentutkimus 2010:14) 
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(Tradenomiliiton jäsentutkimus 2010:1) 
 
Ammattikorkeakoulujen historiaa 
 
Maija Rask sanoo artikkelissaan ”Ammattikorkeakoululaitoksen vakiintuminen ja 
uudet haasteet” (2002: 31 - 41) että ammattikorkeakoulujärjestelmällä haluttiin 
toteuttaa kaikkien koulutuspoliittisten uudistusten yhteistä tavoitetta; väestön osaamis- 
ja sivistystason korottamista. Ammattikorkeakouluverkoston perustamisen tavoitteena 
oli taata yhä tasokkaampi, yhteiskunnan sekä työelämän muutokset huomioon ottava 
asiantuntijatehtäviin tähtäävä koulutus. Laki ammattikorkeakouluopinnoista tuli 
voimaan vuonna 1995, samana vuonna kuin valmistuivat ensimmäiset tradenomit. 
”Ammattikorkeakoulut muodostavat ammattikorkeakouluopinnoista säädetyn lain 3 § 
1 momentin mukaan korkeakoulujärjestelmässä yliopistojen rinnalla toimivan 
järjestelmän ei-yliopistollisen osan” Rask sanoo ja jatkaa ”Ammattikorkeakouluissa 
annettava opetus ja tutkintojen asema on vahvistettu korkeakoulututkintojen 
järjestelmästä annetussa asetuksessa (A 464/1998)”. Toisin kuin valtiovallan 
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omistamat yliopistot, ammattikorkeakoulujen omistuspohjat vaihtelevat (osakeyhtiöt, 
säätiöt, kunnat ja kuntayhtymät).  
 
Ammattikorkeakoulujen yhteinen portaali ammattikorkeakoulut.fi, kuvaa 
ammattikorkeakoulujen sekä ammattikorkeakoulututkinnon pyrkimyksiä osuvasti 
etusivullaan: ”Ammattikorkeakoulujen toiminnassa korostuu työelämäyhteys sekä alueellinen 
kehittäminen. Opiskelijat valmistuvat ammattikorkeakouluista ammatillisiin asiantuntijatehtäviin - - 
Korkeakouluopetus perustuu työelämän ja sen kehittämisen vaatimuksiin sekä tutkimukseen, 
taiteellisiin ja sivistyksellisiin lähtökohtiin - - AMK-koulutuksella pyritään vastaamaan sekä 
yhteiskunnan että työelämän nopeasti muuttuviin tarpeisiin. Ammattikorkeakoulut ja yliopistot 
tekevätkin yhteistyötä muun muassa kehittämällä maakuntakorkeakouluja yhdessä vastaamaan 
alueellisiin koulutustarpeisiin.” (2011) 
Tradenomien työllisyys ja sijoittuminen työelämässä 
 
Tradenomeja on valmistunut vuoden 1995 jälkeen useita tuhansia. Alla olevasta 
otteesta korkeasti koulutettujen työmarkkinakeskusjärjestö Akava Ry:n teettämästä 
tutkimuksesta ”Akavalaiset työmarkkinat 2009” näkyy, oli vuonna 2009 
työmarkkinoilla 45 000 tradenomia.  Kyseisestä tutkimuksesta selviää myös hyvin 
kattavasti mm. tradenomeja valmistavat oppilaitokset, tradenomien sijoittuminen 
työelämään sekä se, että vuoden 2008 Joulukuussa tradenomeja oli työttömänä 1489 
kappaletta. Työllisyystilanne korkeasti koulutetuilla ei vaikuta valoisalta myöskään 
Akavan julkaiseman ”Kevät 2011 Akavaaka: Tietoa akavalaisista työelämässä” 
mukaan, sillä ”Vähintään alemman korkeakouluasteen tutkinnon suorittaneita on nyt 
työttömänä enemmän kuin koskaan aikaisemmin”. Korkea koulutus sekä työttömyys 
painottuvat tutkimuksen mukaan erityisesti nuoriin ikäluokkiin ja johtuu erityisesti 
joitain aloja vaivaavasta liikakoulutuksesta, mitä Akavan mukaan pitäisi pyrkiä 
vähentämään kartoittamalla koulutustarvetta. Alla kaksi kuviota, ensimmäisestä selviää 
työttömien korkeakoulutettujen määrät Maaliskuussa 2011 sekä muutoksen edelliseen 
vuoteen. Toisesta kuviosta selviää laaja työttömyys tutkinnoittain 12 kk:n keskiarvon 
mukaan.  
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(Kevät 2011…2011) 
 
(Kevät 2011…2011) 
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Kuvioista voimme nähdä, että työttömien tradenomien määrä on supistunut kahdella 
sadalla edelliseen vuoteen verrattuna. Kappalemäärällisesti työttömät tradenomit 
muodostivat toiseksi suurimman ryhmän työttömistä.  Kahdentoista kuukauden 
keskiarvoon suhteutettuna tradenomeja oli työttöminä, työllistettyinä sekä 
työkyvyttömyyseläkkeellä n. 5,5 % kokonaismäärästä, mikä suhteessa muihin 
korkeakoulututkintoihin sijoittuu taulukon keskivaiheille. Alla Akavan julkaisema 
tradenomin profiili, mistä selviää mm. tradenomien yleisimmät työtehtävät sekä 
sijoittuminen eri toimialoille.  
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(Akavalaiset…2009) 
 
Akavan lisäksi Tradenomiliitto TRAL Ry on ottanut kantaa tradenomien työllisyyteen 
ja asemaan työelämässä. Liitto uutisoi ”Tradenomi”-lehden numerossa 05/2010 
hallitusohjelmatavoitteensa, joilla liitto pyrkii ottamaan kantaa ja kehittämään 
työelämää ja koulutusta. Artikkelissa nousi esiin tradenomikuntaa jo vuosia puhuttanut 
koulutuksen ennakointi ja rahoitus. ”Useiden tutkimusten perusteella tradenomikunnan 
suurin haaste työllistymisessä liittyy tehtävien laatuun. Arviolta 20 prosenttia 
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tradenomeista sijoittuu edelleenkin koulutusta vastaamattomiin tehtäviin. Se on 
seurausta siitä, että koulutuksen ennakointi ei toimi toivotulla tavalla” (Väätäjä 
2010:23). TRAL:n hallitus hyväksyi liiton hallitusohjelmatavoitteet 2011-2014 
kokouksessaan 25.3.2010 ja listasi koulutuspolitiikasta seuraavaa: 
 
 ”Ennakointitoiminnan tulee tuottaa tarvittava tieto koulutus-, työvoima- ja 
elinkeinopoliittiselle sekä korkeakouluissa tehtävällä päätöksenteolle. 
Tradenomikoulutuksen aloituspaikkamääriä tulee edelleenkin vähentää noin 20 
% nykyisestä. 
 Korkeakoulujen rahoituksen tulee perustua aiempaa enemmän niiden toiminnan 
laatuun. Laadullisia kriteerejä voisivat olla mm. laadullinen ja määrällinen 
työllistyminen, läpäisyaste ja opetuksen laatu. 
 Hallituksen tulee käynnistää liiketalouden kansallinen strategia. Strategiassa 
arvioidaan liiketalouden koulutuksen kehittämistä läpi koko 
koulutusjärjestelmän.”(Tradenomiliiton kotisivut 2010). 
 
Tämän lisäksi he esittivät työelämätavoitteissa julkisen sektorin kelpoisuusvaatimusten 
poistamista sillä ”Tulevaisuudessa julkiselta sektorilta eläköityy valtava määrä 
palkansaajia kaikilta tasoilta ja tarve uusille osaajille on suuri. Tradenomitutkinnon 
tulisi riittää asiantuntija- ja esimiestehtäviin julkisella sektorilla siinä missä 
yksityiselläkin” (Väätäjä 2010:23). Kirjoittajan mukaan vaikka lainsäädäntö luokittelee 
tradenomitutkinnon korkeakoulututkinnoksi ja ylemmän AMK-tutkinnon ylemmäksi 
korkeakoulututkinnoksi, jäävät he tästä huolimatta huomiotta julkiselle sektorille 
rekrytoitaessa.  
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Tradenomi (ylempi AMK) 
 
KILPAILEVAT TUTKINNOT TYÖMARKKINOILLA 
 
Liiketalouden perustutkinto, Merkantti 
 
Otin merkantin tutkinnon mukaan opinnäytteeseeni, sillä heitä on työmarkkinoilla 
edelleen vaikka vuoden 1998 opintojärjestelmän uudistuksessa merkanttien 
kouluttaminen lopetettiin. Merkantti on kaupallisen alan kouluasteen tutkinto ja sen 
laajuus oli 90 opintoviikkoa – tutkintoa ylempänä oli opistoasteen merkonomin 
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tutkinto. Tarkempaa kuvailua tutkinnosta ei valitettavasti sen poistumisesta johtuen 
löytynyt. 
 
Liiketalouden perustutkinto, Merkonomi 
 
Vuonna 2009 Opetushallituksen julkaisemassa ”liiketalouden perustutkinnon 
perusteet” määritellään että tämä liiketalouden perustutkinto koostuu yhteensä 120 
opintoviikosta ja voidaan suorittaa joko ammatillisena peruskoulutuksena tai 
näyttötutkintona. Julkaisussa suuntautumisvaihtoehtoina on asiakaspalvelun ja 
myynnin, talous- ja toimistopalvelujen sekä tieto- ja kirjastopalvelujen 
koulutusohjelma. Opinnot koostuvat perus- ja suuntautumisopinnoista ja opinnot 
voidaan oppilaitoksesta riippuen suorittaa peruskoulupohjalta (3 v), ylioppilas-pohjalta 
(2 v) tai kaksoistutkintona (3 v).  
 
Muut liiketalouden ammattitutkinnot 
 
Opintoluotsi listaa muut liiketalouden ammattitutkinnot kahteen ryhmään; 
Ammattitutkintoihin ja erikoisammattitutkintoihin.   
 
”Ammatti- ja erikoisammattitutkinnot on tarkoitettu erityisesti aikuisille ja ne 
suoritetaan aina näyttötutkintona. Näyttötutkinnon suorittamiseen kuuluu tavallisesti 
myös koulutusta, mutta tutkinto on mahdollista suorittaa myös pelkillä näytöillä, jos 
työssä hankitut osaaminen ja taidot siihen riittävät. 
 
Ammattitutkinnossa on osoitettava ammattityöntekijältä vaadittava ammattitaito. - - 
Vastaavasti erikoisammattitutkinnossa vaaditaan alan vaativimpien työtehtävien 
hallinta ja syvällistä osaamista jollakin ammatin erikoisalueella.” (opintoluotsi.fi, 
01.02.2010) 
 
Ammattitutkintoja ovat seuraavat: Asiakirjahallinnon ja arkistotoimen, Isännöinnin, 
Kiinteistövälitysalan, Markkinointiviestinnän, Myynnin, Rahoitus- ja vakuutusalan, 
Sihteerin, Taloushallinnon, Tullialan, Ulkomaankaupan, Viestinvälitys- ja 
logistiikkapalvelujen, Virastomestarin ja Yrittäjän ammattitutkinto. 
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Erikoisammattitutkintoja ovat seuraavat: Johtamisen, Kaupan esimiehen, 
Markkinointiviestinnän, Taloushallinnon, Ulkomaankaupan, Viestinvälitys- ja 
logistiikkapalvelujen, Yritysjohtamisen ja Yritysneuvojan erikoisammattitutkinto.  
(Opintoluotsi.fi, 18.4.2011) 
Kauppatieteiden kandidaatti (KTK) 
 
”Kauppatieteiden kandidaatin tutkinto on 180 opintopisteen laajuinen alempi 
korkeakoulututkinto, joka antaa perustan maisterin tutkinnon suorittamiselle. Sen 
ohjeellinen suoritusaika on kolme vuotta. Kandidaatin tutkintoon sisältyy lähinnä pää- 
ja sivuaineiden perus- ja aineopintoja, minkä lisäksi opintojen loppuvaiheessa 
laaditaan pääaineessa kandidaatin tutkielma. Tutkintorakenteeseen voi myös kuulua 
kaikille opiskelijoille yhteisiä menetelmäopintoja, sekä kieli- ja viestintäopintoja. 
Lopullinen tutkintosisältö riippuu yliopistokohtaisesta opintotarjonnasta ja opiskelijan 
henkilökohtaisista opintosuunnitelmista ja tavoitteista.” (Koulutusnetti.fi, 02.05.2011)  
 
Kauppatieteiden maisteri (KTM, Ekonomi) 
 
”Kauppatieteellisen alan perustutkintorakenne on kaksiportainen, mikä tarkoittaa sitä, 
että perustasolle valitun opiskelijan on suoritettava kauppatieteiden kandidaatin 
tutkinto ennen kauppatieteiden maisterin tutkinnon opintoja.  
 
Kauppatieteiden maisterin tutkinto on 120 opintopisteen laajuinen ylempi 
korkeakoulututkinto, joka suoritetaan KTK-tutkinnon jälkeen. Maisterin tutkintoon 
johtavat opinnot koostuvat pääasiassa pääaineen syventävistä opinnoista ja sivuaineen 
opinnoista. Tutkintoon sisältyy lisäksi pääaineesta laadittava pro gradu -tutkielma. 
Lopullinen tutkintosisältö riippuu yliopistokohtaisesta opintotarjonnasta ja opiskelijan 
henkilökohtaisista opintosuunnitelmista ja tavoitteista.  
 
KTM-tutkinnon ohjeellinen suoritusaika on kaksi vuotta. Tutkinnon suorittanut saa 
valmistuessaan myös ekonomin arvon.” (Koulutusnetti.fi, 02.05.2011) 
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Kauppatieteiden lisensiaatti (KTL) 
 
Maisterin tutkinnon suorittanut henkilö voi halutessaan suorittaa kauppatieteiden 
lisensiaatin tutkinnon, vaikka yleisempää on siirtyä suoraan suorittamaan tohtorin 
tutkinto. Asetuksessa yliopistojen tutkinnoista (794/2004) Luvun 5 pykälässä 23 
määritellään seuraavaa:  
 
”Lisensiaatin tutkinnon suorittaminen 
Jatkokoulutukseen otettu opiskelija voi suorittaa lisensiaatin tutkinnon, kun hän 
on suorittanut yliopiston määräämän osan jatkokoulutukseen kuuluvista opinnoista 
ja tutkintoon mahdollisesti sisältyvän erikoistumiskoulutuksen. 
 
Lisensiaatin tutkintoon kuuluu osana lisensiaatintutkimus, jossa opiskelija osoittaa 
hyvää perehtyneisyyttä tutkimusalaansa sekä valmiutta itsenäisesti ja kriittisesti 
soveltaa tieteellisen tutkimuksen menetelmiä. 
- - 
Lisensiaatintutkimukseksi voidaan hyväksyä myös yliopiston riittäväksi katsoma 
määrä samaa ongelmakokonaisuutta käsitteleviä tieteellisiä julkaisuja tai julkaistaviksi 
hyväksyttyjä käsikirjoituksia ja niistä laadittu yhteenveto taikka muu vastaavat 
tieteelliset kriteerit täyttävä työ. Julkaisuihin voi kuulua myös yhteisjulkaisuja, 
jos tekijän itsenäinen osuus on niissä osoitettavissa.” 
 
Opintojen koostumuksesta määritellään Tampereen yliopiston Kauppa- ja 
hallintotieteiden tiedekunnan jatkokoulutusoppaassa (2009 - 2010, 2010 -2011: 9) 
seuraavaa:  
 
”Hallintotieteiden tai kauppatieteiden lisensiaatin tutkinnon suorittamiseksi 
vaaditaan: 
 
1. lisensiaatintutkimus, jonka tiedekuntaneuvosto hyväksyy 
 
2. pääaineessa tai pääaineeseen rinnastettavassa oppiaineessa syventävät 
opinnot ja vähintään 60 opintopisteen laajuiset jatko-opinnot.” 
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Lisensiaatintutkimuksen laajuus on 90 opintopistettä ja sen suorittamisen tavoiteaika on 
2,5 vuotta.  
 
Kauppatieteiden tohtori (KTT) 
 
Kauppatieteiden tohtori on korkein mahdollinen yliopistotason kaupallinen koulutus, 
johon on mahdollista hakeutua aikaisintaan maisterintutkinnon suorittamisen jälkeen. 
Asetuksessa yliopistojen tutkinnoista (794/2004) Luvun 5 pykälässä 22 määritellään 
seuraavaa: 
 
”Tohtorin tutkinnon suorittaminen 
Tohtorin tutkinnon suorittamiseksi jatkokoulutukseen otetun opiskelijan tulee: 
 
1) suorittaa jatkokoulutuksen opinnot; 
 
2) osoittaa tutkimusalallaan itsenäistä ja kriittistä ajattelua; sekä 
 
3) laatia väitöskirja ja puolustaa sitä julkisesti. 
 
- - 
 
Väitöskirjaksi voidaan hyväksyä myös yliopiston riittäväksi katsoma määrä samaa 
ongelmakokonaisuutta käsitteleviä tieteellisiä julkaisuja tai julkaistaviksi 
hyväksyttyjä käsikirjoituksia ja niistä laadittu yhteenveto taikka muu vastaavat 
tieteelliset kriteerit täyttävä työ. Julkaisuihin voi kuulua myös yhteisjulkaisuja, 
jos tekijän itsenäinen osuus on niissä osoitettavissa.” 
 
Eri tutkimusalavaihtoehdot riippuvat yliopiston tarjonnasta. Tampereen yliopiston 
Kauppa- ja hallintotieteiden tiedekunnan jatkokoulutusoppaassa (2009-2010, 2010 -
2011: 7-8) määritellään seuraavaa:  
 
”Hallintotieteiden, kauppatieteiden tai filosofian tohtorin tutkinnon suorittamiseksi 
vaaditaan 
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1. Väitöskirja, jonka tiedekuntaneuvosto julkisen tarkastuksen jälkeen hyväksyy. 
 
2. Jatkotutkintojen opetussuunnitelmassa määrättävällä tavalla vähintään 60 
opintopisteen laajuiset, tutkimustyötä tukevat jatko-opinnot. Opinnot koostuvat 
tutkimusmetodologisista ja oman tutkimusalan substanssiopinnoista. 
Näihin opintoihin voidaan sisällyttää maisterin tutkinnon vähimmäislaajuuden 
ylittäviä tutkimustyötä tukevia opintoja. 
 
Jos opiskelija on suorittanut jatko-opinnot osana lisensiaatintutkintoa, ei 
hänen tarvitse suorittaa niitä enää tohtorintutkinnossa.”   
 
Väitöskirjan laajuus on 180 opintopistettä ja tutkinnon suorittamisen tavoiteaika on 
kokopäiväisesti suoritettaessa neljä vuotta.  
TUTKIMUS TRADENOMIN MARKKINA-ARVOSTA 
 
Tutkimusosiossa selvitän liiketalouden tradenomien markkina-arvoa 
rekrytointipalveluja tarjoavien yritysten näkökulmasta Pirkanmaan alueella ja pyrin 
kartoittamaan mahdollisimman laajasti niin työllistymisnäkymiä kuin yleisesti 
tradenomeista vallitsevia mielikuvia haastateltavien tuntuman mukaan. Tutkimuksen 
perusteella teen yleisen katsauksen markkina-arvoon sekä laadin lyhyen osion, jossa 
tutkimustuloksen perusteella pyrin tuottamaan vinkkejä liiketalouden tradenomeille 
heidän valmistautuessaan rekrytointiprosessiin.  
TUTKIMUSMETODIN VALINTA 
 
Tutkimusmetodeista puhuttaessa tulee hyvin nopeasti esille termit kvalitatiivinen ja 
kvantitatiivinen tutkimus, joten määrittelen kyseiset termit lyhyesti ensin. Oppikirjoista 
löytyy useita eri määritelmiä molemmille termeille, mutta katsoin lukijan kannalta 
yksinkertaisimmaksi lainata Tuomo Mörän luentomateriaalia asian mahdollisimman 
selkeäksi havainnollistamiseksi: 
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(Tutkimustaidot…2006) 
 
Todellisuudessa suuri osa tutkimuksista soveltaa näiden molempien tutkimusmetodien 
eri osia mahdollisimman todenmukaisen tuloksen aikaansaamiseksi eikä kumpikaan 
metodi ole poissulkeva toiselle. Periaatteena rehellisissä tutkimuksissa on kuitenkin 
selvittää tutkittavaa asiaa mahdollisimman perusteellisesti sekä todenmukaisesti. 
 
Tutkimuksessani päädyin kvalitatiiviseen tutkimukseen pystyäkseni kartoittamaan 
tuntumaa tutkimusongelmastani mahdollisimman kattavasti. Koska opinnäytteeni aihe 
ei ole mitattavissa eikä asiasta voida esittää absoluuttista totuutta, oli laadullinen 
tutkimus luonnollinen valinta. Rekrytointi on kokonaisvaltainen prosessi, missä 
koulutus näyttelee vain yhtä osaa. Laadullisessa haastattelutilanteessa katsoin myös, 
että mahdollisuus saada myös keskustelua aikaiseksi sekä sitä myötä syventyä 
ennakoimattomiin aiheisiin oli määrällistä tutkimusta suurempi. Yksilöhaastatteluihin 
päädyin saadakseni täyden keskittymisen yhden henkilön kokemuksien sekä tuntuman 
kartoittamiseksi sekä katsoin, että tutkimustuloksen reliabiliteetti olisi parempi jos 
vastaajat eivät saa vaikutteita muilta vastaajilta. Tuloksia tulkitessani etsin vastauksista 
yhtäläisyyksiä ja niiden perusteella teen päätelmäni yleisestä tuntumasta tradenomien 
rekrytoitumisnäkymiin sekä yleiseen maineeseen Pirkanmaalla. Tuloksia vertaan 
teoreettiseen tietoon aiheesta sekä näitä tietoja yhdistämällä laadin katsauksen 
tradenomien rekrytoitumisnäkymiin Pirkanmaan alueella. Haastatteluiden perusteella 
laadin vinkkejä tradenomeille, joita he voivat käyttää rekrytointiprosessiin 
valmistautuessaan. 
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Tutkimusmetodini valintaan vaikutti huomattavasti se seikka, että tutkimusongelman 
vastausta katsoin parhaaksi lähteä etsimään haastateltavan tuntuman ja kokemusten 
perusteella. Vilkka (2005: 98) kuvaileekin: ”Laadullisen tutkimusmenetelmän 
erityispiirteinä voisi todeta, että tällä tutkimusmenetelmällä tehdyn tutkimuksen 
tavoitteena ei ole totuuden löytäminen tutkittavasta asiasta.” hän jatkaa selvitystään 
lainaten Alasuutaria (1994:34) ”Ihmisten kuvaamien kokemusten ja käsitysten avulla 
luodaan johtolankoja, joiden avulla voidaan tehdä tulkintoja” sekä Vartoa (1992: 34) 
sanomalla että ”- - tulkinta on merkityssuhteiden auki kerimistä. Tulkinnan arvoituksen 
ratkaisemisen tai auki kerimisen avulla luodaan tutkimuksessa malleja, ohjeita, 
toimintaperiaatteita ja kuvauksia tutkittavasta asiasta.” Katsoin, että vaikka 
kvantitatiivisen tutkimuksen kaltaista reliabiliteettia ei tutkimuksen tuloksista voida 
muodostaa, on metodilla mahdollista saada sekä kattava tuntuma tilanteesta sekä 
mahdollisuus uuden tiedon löytämiseen on suurempi johtuen tutkimustyypin 
vapaamuotoisuudesta.  
 
Laadullisen tutkimuksen tyypeistä päädyin teemahaastatteluun, sillä halusin tutkia 
yleistä tuntumaa tradenomien markkina-arvosta, maineesta sekä todellisista 
rekrytoitumisnäkymistä sekä niihin vaikuttavia seikkoja alan ammattilaisten 
näkökulmasta katsottuna. Koska rekrytoitaessa valintaan vaikuttaa hyvin moni seikka 
koulutuksen lisäksi, katsoin että haastattelua tutkimusmetodina käyttäessäni pystyisin 
esittämään lisäkysymyksiä sekä syventymään tilanteessa tarvittaessa lisäkysymyksillä 
esiin tuleviin tuloksiin. ”Haastattelun etu on ennen kaikkea joustavuus. 
Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista väärinkäsityksiä, selventää 
ilmausten sanamuotoja ja käydä keskustelua tiedonantajan kanssa.” (Tuomi, Sarajärvi 
2002: 75). Koivula, Tyrväinen ja Suihko summaavat teemahaastattelun pelkistettyyn 
muotoon seuraavasti: ”Teemahaastattelu on vapaamuotoinen, keskustelunomainen 
haastattelumuoto. Haastattelu etenee tutkijan edeltä käsin miettimien teemojen ja 
niihin pohjautuvien kysymysten varassa joustavasti, mutta kuitenkin niin, että 
haastateltavien kanssa käydään samat teemat läpi. - -  Teemahaastattelun kesto on 
yleensä 1½ - 3 tuntia haastateltavasta riippuen, ja se yleensä toteutetaan vain kerran. 
Teemahaastattelu edellyttää lähes aina nauhurin tai videon käyttöä, jotta haastattelut 
voidaan jälkikäteen palauttaa tarkasti mieleen ja analysoida.” (2001: 46). 
 
  69 
Haastattelua varten laadin haastattelurungon johon määrittelin eri teemat mitä halusin 
kartoittaa ja tein niistä kysymyksiä. Tuomi ja Sarajärvi (2002: 77) kuvaavat 
teemahaastattelua ”Avoimuudessaan teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu 
on lähellä syvähaastattelua. Teemahaastattelussa edetään tiettyjen keskeisten 
etukäteen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. - -  
Teemahaastattelussa ei voi kysellä ihan mitä tahansa, vaan siinä pyritään löytämään 
merkityksellisiä vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun tai 
tutkimustehtävän mukaisesti.” 
 
Otannan kooksi katsoin saturoitumisen kannalta riittäväksi neljä haastateltavaa, sillä 
tutkimusmetodi mahdollisti syvällisen paneutumisen aiheeseen jokaisen haastatellun 
kohdalla ja uskoin suuren informaatiomäärän ansiosta tuntuman ja mielikuvien tulevan 
hyvin esiin. Kuten Vilkka (2005:109) teoksessaan mainitsee: ”Laadullisen 
tutkimusmenetelmän ja sen aineiston keräämisen tavoite on siis aineiston sisällöllinen 
laajuus pikemminkin kuin aineiston määrä kappaleina.” 
 
HAASTATTELUPROSESSI 
 
Valikoin haastateltaviksi ulkoistetun rekrytoinnin kanssa aktiivisesti työskenteleviä 
henkilöitä Pirkanmaan alueelta. Valitessani yrityksiä joihin otin yhteyttä 
haastatteluiden merkeissä, pyrin valikoimaan yrityksen niin, että rekrytointia tapahtuu 
kaupallisen alan tehtäviin ja tätä kautta haastatelluilla olisi tuntumaa myös 
liiketalouden tradenomien työllistymisnäkymistä. Haastateltuja oli yhteensä neljä 
kappaletta - heistä kolme työskenteli eri tehtävissä mm. rekrytointipalveluja tarjoavissa 
henkilöstöpalveluyrityksissä ja Elinkeino-, liikenne- ja ympäristökeskuksen 
(myöhemmin ELY- keskus) sekä Työ- ja elinkeinotoimiston (myöhemmin TE- 
toimiston) kanssa yhteistyötä tekevässä konsultointiyrityksessä.  
 
Hyvissä ajoin ennen sovittuja haastatteluja toimitin haastateltaville haastattelurungon 
(LIITE 1) jonka pohjalta heillä oli mahdollisuus miettiä annettuja teemoja etukäteen 
avustavien kysymysten avulla ja kysyin luvan haastattelun nauhoitukseen. 
Haastattelurungon tarkistutin kahdella liiketalouden tradenomilla mahdollisten 
sisältövirheiden välttämiseksi. Haastattelut toteutettiin aikavälillä 1.3 – 8.4.2011. 
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Haastatteluihin oli varattu n. tunnin verran aikaa ja todellinen pituus vaihteli 48 
minuutin sekä tunnin ja 18 minuutin välillä. Haastattelun jälkeen litteroin nauhoitetut 
haastattelut ja lähetin jokaisen haastattelun sähköpostitse asianomaiselle 
tarkistettavaksi. Vastaajalle annettiin kohtuullinen aika tarkastaa haastattelun sisältö ja 
tehdä haluamansa muutosehdotukset. Muutoksia sisältöön ei tullut, mutta lisäyksenä 
toimitettiin oman toimenkuvan tarkempi avaus yhden vastaajan toimesta. Tämän 
jälkeen tein litteroiduista haastatteluista tiivistelmän (LIITE 2) jonka myös lähetin 
vastaajille tarkistettavaksi. Muutoksia tuli yhden vastaajan toimesta. Tämän jälkeen 
suoritin analyysin haastatteluista, päätelmät tämän perusteella sekä laadin 
haastattelujen yhteydessä tulleiden asioiden perusteella vinkkejä liiketalouden 
tradenomeille rekrytointiin valmistautuessa. 
 
HAASTATELTAVAT SEKÄ YRITYKSET 
 
Ennen varsinaisen haastattelun aloittamista kysyin haastateltavilta perustietoja heidän 
työhistoriastaan, kokemuksestaan sekä asiaan liittyviä tietoja yrityksestä, jossa he tällä 
hetkellä työskentelivät. 
 
Kaikki neljä haastateltavaa paljastuivat koulutukseltaan tradenomeiksi. Haastatelluista 
kaksi oli nimikkeeltään rekrytointikonsultteja, yksi myyntipäällikkö ja yksi 
toimitusjohtaja. Työkokemusta haastateltavilla oli kaikista rekrytointiin liittyvistä 
toimista sopimusneuvotteluista valinnan jälkeiseen laadunvalvontaan saakka – lisäksi 
monella oli myös rekrytointia sivuavaa työkokemusta mm. opiskelija valinnoista, 
työterveyshuollon palveluiden myynnistä (työhöntulotarkastukset, korvaava työ sekä 
sairauspoissaoloihin liittyvä koulutus) ja oman väen rekrytoinnista yhteistyössä 
henkilöstöpalveluyrityksen kanssa. Työkokemusta haastatelluilla oli puolesta vuodesta 
kymmeneen vuoteen ja konsultointiyritystä lukuun ottamatta kaikki yritykset olivat 
sitoutuneet noudattamaan Henkilöstöpalveluyritysten liiton määrittelemiä suosituksia 
toiminnassaan. Arvioidessa kokonaisliiketoiminnan osuutta mikä kohdistuu kaupallisen 
alan tehtäviin rekrytointeja, vaihteli arvio henkilöstöpalveluyritysten prosenttivälistä 
0,5 – 5 konsultointiyrityksen 99 prosenttiin.  
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Pyysin lisäksi haastateltavia kuvailemaan heidän yrityksensä rekrytointiprosessia omin 
sanoin. Rekrytointipalvelu prosessina oli hyvin samantyyppinen kaikilla haastatelluilla 
lukuun ottamatta konsultointiyritystä. Prosessissa lähdettiin liikkeelle toimeksiantajan 
tarpeen kartoituksesta ja päädyttiin työntekijän valintaan ja tämän jälkeiseen 
laadunvalvontaan. Prosessin kuvaukset eivät eronneet aiemmin käsitellystä yleisestä 
prosessikuvauksesta.  
 
Rekrytointipalvelu konsulttiyrityksessä kuvattiin pääpiirteittäin seuraavasti: Työnhakija 
laittaa netin kautta hakemuksen, tämän jälkeen pyydetään hakija haastatteluun. 
Kartoitetaan minkä tyylistä työpaikkaa ollaan etsimässä. Laitetaan sopivan hakijan CV 
yritykseen – yrityksiin joissa on haku auki tai sitten uuteen yritykseen hakijan 
perusteella ”Esimerkiksi viime syksynä meille tuli hakijoiksi tällaisia viestintä- ja 
markkinointialan henkilöitä yhdellä kertaa, niin sitten me kohdistettiin kontaktointi sen 
alan yrityksiin” haastateltu kertoo. Tavallisesti yritys ottaa yhteyttä mutta aktiivista 
yhteydenottoa harrastetaan myös yrityksiin erillisen rekisterin kautta sekä 
työnhakijoiden toiveiden mukaan - Lisäksi, jos työnhakija on laittanut yritykseen CV:n, 
saatetaan soittaa perään ja kertoa koulutus-sopimusmahdollisuuksista, mikä osaltaan 
voi auttaa nostamaan hakijan CV:tä hakemuskasasta ylöspäin. Yrityksen päätettyä, 
ketkä hakijoista he haluavat haastatteluun, kysytään haastatteluhalukkuus hakijalta. Jos 
yritys ja hakija päätyvät yhteistyöhön, ilmoittavat he aloituspäivän konsulttiyritykselle, 
mistä tieto ilmoitetaan TE- toimistolle. TE- toimistolta saadaan vahvistus jonka jälkeen 
ohjeistetaan työntekijää sekä työnantajaa haettavista tuista. Työntekijä työskentelee 
yrityksessä sekä osallistuu konsultointiyrityksen järjestämään lähiopetukseen 
ohjelmasta riippuen tietyn arkipäivämäärän verran, jonka jälkeen toivotaan että yritys 
palkkaa henkilön normaaliin palkkasuhteeseen – näin onkin haastateltavan mukaan 
käynyt haastatteluhetkellä 83 prosentissa tapauksista. 
 
HAASTATTELUIDEN TULOKSIA 
 
Koulutuksen merkitys rekrytoinnissa yleisesti 
 
Koulutuksen merkityksestä rekrytoinnissa yleisesti kysyttäessä ilmeni vastauksissa 
huomattavasti yhteneviä piirteitä. Kaikki vastaajat olivat sitä mieltä että koulutuksen 
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merkitys riippuu pitkälti haettavasta tehtävästä sekä yrityksestä – tiettyihin tehtäviin ja 
yrityksiin vaatimukset koulutukselta ovat tarkkaan määritelty kun taas toisissa 
tehtävissä muut ominaisuudet nousevat tärkeämpään rooliin. Vaikka yleisesti oltiin sitä 
mieltä, että koulutuksen merkitys ei ole ”loppujen lopuksi kovin tärkeä”, yksi 
vastaajista oli kuitenkin sitä mieltä, että nykyään ei pääse edes siivoojaksi ilman 
koulutusta, joten myös kaupan alalle ilman edes jotain sivuavaa koulutusta on hyvin 
vaikea päästä töihin.  
 
Kysyttäessä koulutuksesta, työkokemuksesta ja henkilökohtaisista ominaisuuksista ja 
niiden tärkeysarvosta tai muista rekrytoinnissa merkitykselliseksi muodostuvista 
seikoista haastateltavien vastauksissa ilmeni myös paljon yhdenmukaisuutta. Kaikki 
haastateltavat arvostivat työkokemuksen merkitykseltään tärkeimmäksi, kaksi 
haastateltavista laittoi koulutuksen toiselle sijalle, yksi jaetulle toiselle sijalle 
luonteenpiirteiden kanssa ja yksi arvosti koulutuksen alimmalle sijalle tärkeydessä. 
Haastatteluissa tuli myös ilmi että eri piirteiden tärkeysarvo on riippuvainen haettavasta 
työtehtävästä ja kaikki ”kolme kovaa” ovat tärkeitä. Muihin tärkeisiin ominaisuuksiin 
nousi hakijan asenne ja tapa ilmaista asioita, hakijan soveltuvuus yritykseen, 
henkilökemia haastattelijan kanssa, mahdolliset harrastusten tai vapaa-ajan kautta 
ilmenevät seikat. Lisäksi yksi haastatelluista katsoi, että liikakoulutus voi myös olla 
haittatekijä.  
 
Kukaan haastatelluista ei katsonut että opintojen keskiarvolla olisi merkittävää tai 
ollenkaan merkitystä rekrytoitumisen kannalta – painoarvoa katsottiin olevan vain jos 
opintomenestys oli erityisen hyvä tai huono sekä sillä oliko opinnot suoritettu ajallaan. 
Haastateltujen mukaan kuitenkin ”Numerot eivät ole koskaan muodostuneet 
tradenomien rekrytoinnissa kynnyskysymykseksi.” ja ”..arvosanat eivät ole poissulkeva 
tekijä, tärkeintä että tutkinto on suoritettu.” Opinnoissa yleisesti kiinnitettiin huomiota 
siihen jos oli haettuun tehtävään soveltuvia opintoja ja mikä niissä on ollut 
opintomenestys. Yleiskoulutus kuitenkin kertoi erään haastateltavan mielestä sen mitä 
on opiskellut ja hän katsoi myös, että korkeampaa koulutusta vaativissa tehtävissä 
(maisteri, tohtori) opintojen merkitys korostuu enemmän. Opinnäytetyön aiheella ja 
arvosanalla ei katsottu yleisesti olevan kovin suurta merkitystä. Ainoastaan 
opinnäytteen aiheen liittyessä alaan mille ollaan hakeutumassa, katsottiin sillä olevan 
merkitystä - erityisesti jos on hyvin vähän työkokemusta.  Arvosanalla ei toisille 
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haastatelluista ollut mitään merkitystä, kun taas toisille oli merkitystä vain jos se oli 
erityisen huono. Yksi haastattelijoista kysyy joskus opinnäytteen aihetta, arvosanaa ja 
omaa arviota, jolloin hän myös välittää tiedot eteenpäin työnantajalle.  
Tradenomikoulutus sekä sen asema muihin kaupan alan 
koulutuksiin verraten 
 
Haastateltavat kokivat tradenomikoulutuksen vahvuudeksi yleisosaamisen, koulutuksen 
laaja-alaisuuden sekä käytännöllisyyden ja nämä piirteet antavat valmiudet toimia 
monenlaisissa eri tehtävissä. Yksi vastaajista koki vastaamisen hieman hankalaksi, 
koska ei tuntenut tutkintorakennetta hyvin.  
 
Heikkouksista kysyttäessä ilmeni myös vastauksissa voimakasta yhtäläisyyttä. 
Vahvuuksina mainittuja piirteitä yleisosaaminen ja laaja-alaisuus, pidettiin myös 
koulutuksen heikkoutena. Koulutuksen ei varsinaisesti katsota valmistavan mihinkään 
koska syventymistä tiettyyn alaan ei opinnoissa ole – katsottiin hankalaksi pärjätä 
KTM:lle eikä koulusta voisi mennä suoraan moneenkaan tehtävään sillä esim. 
tarvittava tekninen osaaminen puuttuu vaikka erikoistuminen olisikin haettavalle alle. 
Kolme vastauksista oli täysin samoilla linjoilla ja yksi haastateltavista koki 
suurimmaksi heikkoudeksi liikakoulutuksen – hänen mielestään tradenomeja tulee 
liikaa markkinoille ja koulujen olisikin aiheellista vähentää kiintiöpaikkoja tai pitää 
taukoa kouluttamisessa. 
 
Puhuttaessa tradenomikoulutuksen kilpailuasemasta muihin koulutuksiin nähden 
katsottiin liiketalouden tradenomin häviävän KTM:lle, mutta menevän usein 
merkonomin ja merkantin edelle. Rajat olivat kuitenkin häilyviä ja tuntuman mukaan 
tradenomi tekee usein samoja töitä niin KTM:ien kuin merkonomienkin kanssa. 
Huippuvaativiin tehtäviin katsottiin kuitenkin tradenomin häviävän selkeästi KTM:lle 
vaikka erään haastateltavan mukaan kuitenkin rekrytoitaessa vaikuttaa 
”..kokonaisuudessa työkokemus, koulutus, luonteenpiirre, niin siinä voi mennä 
tradenomi myös ekonomin ohitse ja tätä on itsekin rekrytoidessa tapahtunut, että 
tradenomi on mennyt ekonomin ohitse ihan näiden muiden piirteiden ansiosta.” 
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Muita erityispiirteitä, ominaisuuksia, puutteita ja vahvuuksia verraten muihin kaupan 
alan koulutuksiin kysyttäessä mainittiin vahvuuksina jo aiemminkin mainittu 
käytännönläheisyys ja hyvä pintapuolinen yleisvalmius moniin eri tehtäviin. Yhden 
haastateltavan mukaan syventyminen antaisi lisävahvuutta tradenominkoulutukselle ja 
hän toivoisikin että koulutuksessa olisi enemmän syventymistä esim. opiskelijan vapaa-
valintaisten opintojen kautta. Yksi haastatelluista ei osannut sanoa mitään tähän 
kysymykseen eikä hänellä ollut tuntumaa asiaan. 
 
Tradenomin muut pätevyydet sekä kilpailuasema niiden perusteella  
 
Kysyessäni tradenomien muista kuin koulutukseen liittyvistä pätevyyksistä ja asemasta 
niiden perusteella, kaikilta vastaajilta tuli maininta siitä, että yleistäminen on hankalaa 
sillä kyseiset piirteet ovat usein hyvin persoonakohtaisia. Työ- ja 
työharjoittelukokemuksesta tuli eniten keskustelua haastatteluissa, yksi haastatelluista 
katsoi pakollisen harjoittelun olevan työkokemuksen kannalta etu yliopisto-
opiskelijoihin nähden ja maineen katsottiin olevan yleisesti hyvä. Yleisesti tradenomin 
kilpailuasemaa muihin koulutuksiin verraten yksi haastatelluista kuvaili seuraavasti: 
”No kyllä siis mä näkisin että tradenomeilla on kyllä opiskelijoina, työnhakijoina ja 
työntekijöinä hyvä maine. Eli tuota, ne on kuitenkin korkeakoulusta valmistuneita – 
ihan jokainen ei kuitenkaan korkeakoulua selviä, eli niillä on jonkinmoinen 
kunnianhimo siellä taustalla ja halu menestyä elämässä. - - mä luulen että itse sillä 
koulutuksella hakeekin sellaisia joka paikan höyliä, joilla ei ole ollut sitä omaa, että on 
lapsesta saakka tiennyt mitä isona tulee.” Saman haastateltavan mukaan tosin 
valmistuvilla tradenomeille annetaan usein opiskelujen aikana liian ruusuinen kuva 
sijoittumisesta työelämään mikä saattaa ilmetä haastatteluissa ns. ”henkselien 
paukutteluna” ja hajonta tradenomeissa on myös hänen mielestään suurta, yleisesti 
tradenomia hän kuvasti näin: ”Fiksua porukkaa jotka haluaa tehdä töitä, mutta 
sanotaan että tämä tradenomiporukkakin on aika kahtia jakautunutta. Että on ihan 
selvästi näitä huippuja, joista vois ihan heti sanoa että tervetuloa töihin ja sitten on iso 
tällainen keskimassa, jotka ovat suunnilleen tällaisia kolmosen tai nelosen opiskelijoita 
ja sitten on tällaisia joita ei edes kutsuta haastatteluun – ykkösen / kakkosen 
tradenomeja, jos näin kouluarvosanoin voi sanoa.” Näiden ryhmien välillä katsottiin 
huikeaa eroa myös työkokemuksissa, parhaiden ollessa alan töissä ja sijoittuvat heti 
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valmistuttuaan johtotehtäviin kun taas toinen ääripää saattaa olla kaupan kassalla 
kymmenenkin vuoden jälkeen valmistumisesta.  
 
Ehdottomasti tärkeimmäksi alueeksi keskusteluissa nousi työharjoittelu- ja 
työkokemus; katsottiin että työharjoittelukokemuksella on huikea merkitys 
tulevaisuuden työn saamisessa ja neuvona annettiin, että esim. työharjoittelua ei 
kannata katsoa työpaikkana vaan enemmänkin osana koulua ja kokemuksen 
kartuttamista. Työkokemuksen saanti on kaikista tärkeintä kilpailuaseman 
parantamisessa ja siihen kannattaa kolmen vastaajan mielestä panostaa vaikka 
tekemällä pienemmällä palkalla tai palkatta töitä. Työkokemuksesta puhuttaessa nousi 
yhden vastaajan kanssa erityiseen arvoon CV:n merkitys ja sen, kuinka työkokemus 
vaikuttaa työnantajan perspektiivistä katsottuna työnsaantimahdollisuuksiin. 
Haastatellun mielestä CV on se käyntikortti jolla hakijat raakataan ja silloin olisi 
oleellisen tärkeää että työkokemuksesta löytyisi edes pientä kokemusta haettavasta 
työstä – jos varsinaista kokemusta ei ole, ohjeistaa haastateltava avaamaan esimerkiksi 
R-kioskin myyjän tehtäviä esimerkiksi seuraavasti: ”- - olet ollut myyjänä niin 
tilauksia, ottanut vastaan ehkä toimituksia, laskenut kassaa ja aika hyvät hermotkin on 
jos siellä perjantaina olet töissä ja luikertelee jono jossa joku humalainen siellä 
välissä.” 
 
Tradenomien maine Pirkanmaan alueen työnantajien keskuudessa 
 
Itse tradenomikoulutuksesta puhuttaessa saatiin hyvin eriäviä vastauksia 
haastateltavilta. Yksi katsoi koulutuksen arvostuksen laskeneen liikakoulutuksen ja sen, 
että tradenomit päätyvät usein tekemään koulutustaan alempiarvoisia tehtäviä, myötä 
niin ettei koulutuksen mainetta ”loppujen lopuksi voida kuvailla kovin hyväksi”. Yhden 
mielestä tradenomia arvostetaan assistenttitason tehtäviin haettaessa, koska katsottiin 
että tradenomi pysyy ekonomia pidempään tehtävässä eivätkä ”kurkota korkeammalle”. 
Kaksi muuta vastaajaa pitivät koulutuksen tasoa joko periaatteessa yhtä hyvänä 
tutkintona kuin mitä tahansa muutakin ja yksi katsoi että Tampereen ja Pirkanmaan 
alueelta valmistuvien tradenomien maine on hyvä, erityisesti TAMK:sta 
valmistuneiden, sillä TAMK on tehnyt paljon yhteistyötä alueen työnantajien 
keskuudessa ja keskimääräistä suuremman hakijamäärän myötä katsotaan että huonoin 
  76 
oppilasmassa jää pois. Eräs haastatelluista oli valmistunut ensimmäisten joukossa ja 
hänen mielestään itse koulutuksen arvostus on parantunut sillä tapaa ettei tarvitse enää 
selittää mikä koulutus on ja toisen mielestä koulutuksen arvostukseen vaikuttaa paljon 
yrityksen arvot, mahdollisen esimiehen tietämys, vaateet, koulutustausta, arvot ja 
asenteet siitä minkä tyyppistä henkilöä haetaan.  
 
Yleisistä mielikuvista puhuttaessa oli vastausten perusvire positiivinen. Esiin tuli edellä 
mainittu pysyvyys alemmassakin tehtävässä, se että tradenomi on helppo jalostaa 
yrityksen haluamaan suuntaan koska ei varsinaisesti valmistuta mihinkään mutta 
koulutus antaa hyvät lähtökohdat. Lisäksi mainittiin käytännönläheisyys ja se että 
tradenomit ovat usein joka paikan höyliä. Negatiivisena mainittiin tässäkin kohtaa 
tradenomien tarjonnan suuruus verrattuna kysyntään työmarkkinoilla ja se että paljon 
vaikuttaa kuuluuko tradenomi näiden aiemmin mainittujen ”parempien” vai 
”huonompien” puoliskoon.   
 
Kilpailukyvystä verraten muihin kaupan alan koulutuksiin, katsottiin että se riippuu 
paljon siitä mihin tehtävään ja mille työnantajalle ollaan hakemassa. Yhden vastaajan 
mukaan assistenttitason tehtävissä tradenomi menee ekonomin edelle, yhden mukaan 
tradenomi on merkonomeja edellä mutta häviää ylemmille korkeakoulututkinnoille, 
yksi katsoo että ekonomi ja tradenomi ovat samalla viivalla haastatteluun kutsuttaessa 
ja valintaan vaikuttaa vahvasti työkokemus, piirteet ja ikä. Yhden vastaajan mielestä 
työantajien silmissä eri tehtäviin on koulutuksensa ja kaikille oma paikkansa eikä 
kilpailua ole.  
 
Kysyttäessä erityisiä mielikuvia tradenomeista mihin vastaajat ovat uransa aikana 
törmänneet, oli kolmella vastaajalla sanottavaa asiasta. Yhden mukaan vastaan oli 
tullut pysyvyys assistenttitason tehtävissä, yhden mukaan työnantajat ovat sitä mieltä 
että merkonomit ovat nykyään näitä tradenomeja ja ei tiedetä valmistuuko 
merkonomeja enää ollenkaan – se että moni ajautuu tekemään myyjän tai kassan 
tehtäviä laskee arvostusta eikä sille voi mitään. Kolmas vastaajista sanoi että eniten 
tulee vastaan sitä että tradenomeja on paljon ja laatu vaihtelee – jos haetaan esim. 
johtajaa tai osaajaa, tradenomi on ihan hyvä mutta sitten sen pitää ”tyyppinä olla hyvä”.   
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Oppilaitoksen merkitys rekrytoinnissa  
 
Oppilaitoksen merkityksestä rekrytoinnissa yleisesti kaikki vastaajat olivat sitä mieltä 
että asialla ei ole joko yhtään tai hyvin vähän merkitystä. Vain yksi vastaaja oli 
henkilökohtaisesti kiinnostunut asiasta johtuen työhistoriastaan AMK:ssa, mutta 
hänkään ei uskonut asialla olevan yleisesti mitään merkitystä. Yksi vastaaja mainitsi 
enemmän painoarvoa olevan koulutusohjelmalla ja suuntautumisella ja yksi sillä onko 
tradenomi valmistunut alueelta mihin on hakemassa töihin, että tamperelainen 
työnantaja suosii tamperelaista tradenomia. Tuntumasta Pirkanmaan alueen 
työnantajien ajatuksiin oppilaitoksen merkityksestä kolme vastaajista oli yksimielisesti 
sitä mieltä että oppilaitoksella ei ole merkitystä työnantajille ja yksi haastateltavista itse 
PIRAMK:sta valmistuneena muisteli että TAMK:ia pidettiin hänen valmistumisensa 
aikaan parempana koska sinne oli vaikeampi päästä ja yleisestikin TAMK:sta käsitys 
on hyvä Tampereen alueella. 
 
Tampereen ammattikorkeakoulusta (TAMK) valmistuneiden 
tradenomien asema ja maine 
 
Kartoittaessani Tampereen ammattikorkeakoulusta (TAMK) valmistuneiden 
tradenomien asemaa ja mainetta, oli kolmen vastaajan tuntuma koulutuksen tason 
maineesta verrattuna muista oppilaitoksista valmistuneisiin, sen tason maineesta 
Pirkanmaan alueen työnantajien keskuudessa, maine muiden kun koulutuksen 
perusteella ja arvio TAMK:n ja PIRAMK:in yhdistymisen vaikutuksista valmistuvien 
tradenomien maineeseen hyvin hegemoninen – Ei ollut tullut mitään vastaan asiasta 
niin että eroa olisi muihin oppilaitoksiin eikä myöskään yhdistyminen ollut vaikuttanut 
TAMK:sta valmistuvin maineeseen millään tapaa eikä kukaan näistä kolmesta ollut 
kuullut TAMK:sta valmistuviin liitettävään mitään tunnusomaista. Yksi vastaajista 
katsoi että TAMK:lla on erittäin hyvä maine Pirkanmaan alueella ja oppilaitos on 
profiloitunut erityisesti tradenomeistaan. Pirkanmaan alueen työantajien keskuudessa 
hänen tuntumansa mukaan TAMK:sta valmistuneiden tradenomien maine on hyvä, 
vaikkakin tässä hän katsoi etulyöntiaseman johtuvan enemmän siitä, että Tampereelta 
valmistuva tuntee kaupungin ja toimintaympäristön paremmin kuin esimerkiksi 
rovaniemeläinen tradenomi. Muiden ominaisuuksien perusteella hän katsoi maineen 
myös hyväksi ja perusteli tämän että TAMK:iin hakee monta sataa enemmän kuin 
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otetaan sisään ja tästä johtuen oppilaitokseen jää ”se paras porukka”. Erityispiirteitä 
TAMK:sten maineesta ei ollut tullut vastaan vaikkakin yleistuntuma on positiivinen. 
TAMK:n ja PIRAMK:n yhdistymisen vaikutuksesta valmistuvien tradenomien 
maineelle hän katsoi että yhdistyminen nostaa PIRAMK:sten mainetta, mutta ei 
erityisemmin laske TAMK:laisten.  
Tradenomit rekrytointiprosessin eri vaiheissa 
 
Hakemus ja CV 
 
Rekrytointiprosessin kartoituksessa lähdin ensimmäisenä liikkeelle hakemuksen ja 
CV:n tasosta tradenomien kohdalla. Kaksi haastateltavista piti tasoa hyvänä tai erittäin 
hyvänä, yksi keskivertona ja yksi vaihtelevana (rekrytointiyrityksen edustaja).  
 
Erityispiirteitä kysyttäessä rekrytointifirman edustaja mainitsee yhtenevänä piirteenä 
työkokemuksen mm. kaupan kassalta tai varastotöistä – hän toki mainitsee, että heidän 
asiakkaissaan tätä varmasti esiintyy enemmän kuin keskiverto-tradenomeissa. 
Henkilöstöpalveluyrityksissä työskentelevistä yhden mielestä tradenomien 
dokumenteissa ei ole mitään erityispiirteitä ja kahden mielestä dokumenttien tasosta 
huomaa, että asioita on käyty lävitse ja asiat on niin teknisesti kuin kieliopillisestikin 
kunnossa. Yhden vastaajan mukaan hakemukset ovat tradenomeilla niin 
samannäköisiä, että hän epäili että ” - - siellä joku opettaa tietyllä tyylillä että miten 
hakemus tehdään”.  
 
Aihealue millaiset hakemukset yleisesti kiinnittävät haastateltavien huomion 
positiivisella ja millaiset negatiivisella tavalla kirvoitti eniten keskustelua aihe-alueena 
ja tuotti myös paljon vinkkejä myöhempään vinkki-osioon opinnäytetyössäni. 
Positiivisesti haastateltavien huomion kiinnittäviin piirteisiin pääsi kaikilla vastaajilla 
se, että tarvittavat, haettuun toimenkuvaan liittyvät sekä perustiedot löytyvät 
hakemuksesta ja CV:stä helposti ja rakenne on kunnossa. Kaksi haasteltavista katsoo 
ensimmäisenä CV:tä sekä viimeisimpiä työkokemuksia ja toimenkuvien avaamista 
toivottiin useammankin vastaajan toimesta. Erään haastateltavan sanoin esim. 
osastosihteeri on voinut ”- - tehdä päätökset toimitusjohtajankin puolesta siellä”. Yksi 
haastateltava halusi painottaa, että hän katsoo ensin mitä tehtävässä painotetaan 
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(työkokemus, koulutus) ja minkä tason tehtävästä on kyse (seniori, juniori) ja tämän 
mukaan arvottaa mitä katsoo ensin CV:ssä. Työhistoriassa painotettiin sitä, että 
viimeisin työkokemus löytyy ensimmäisenä. Dokumenteista toivottiin molemmista 
maksimissaan yhden A4:n kokoa, CV:n pituus voisi olla kaksi, jos asiaa oikeasti on – 
mutta romaanin kirjoittamista tulee välttää. Useampi vastaajista toivoi että dokumentit 
olisivat hakijan näköisiä ja on selkeästi kohdistettu haettuun työpaikkaan, sen sijaan 
että haettaisiin kaikkiin paikkoihin samoilla dokumenteilla muutamaa lausetta 
muuttaen. Huolimatta siitä että yhden haastateltavan mielestä hakemuksien 
visuaalisuuteen tulisi panostaa ja niistä tulisi löytyä joku ”juju” millä erottua 
kilpailussa, katsoi suurin osa haastateltavista tärkeämmäksi rakenteen ja selkeyden, 
mainiten, että ainakin liiallista luovuutta olisi hyvä välttää, jos ei haeta esim. AD- 
tehtäviin.  
 
Negatiivisesti kiinnittivät haastatellut huomiota hakemuksiin, joissa toimenkuvia ei ole 
avattu, rakenne sekä ulkoasu ovat epäselkeitä tai virheellisiä ja hakemuksessa ei ole 
mietitty vastaanottajaa. Vastauksissa ilmeni hyvin paljon positiivisten määreiden 
vastakohtia. Visuaalisuuteen suhtauduttiin kahdesta näkökulmasta – yhden mielestä oli 
huono piirre jos visuaaliseen ilmeeseen ei ole panostettu ja toisen mielestä liika 
luovuus tekee hakemusten läpi käynnistä hankalaa. Vastaanottajan mukavuutta tulisi 
miettiä myös niin että varmistaa hakemusten sujuvan aukeamisen ennen lähettämistä. 
Muita vinkkejä CV:n sisältöön liittyen annettiin koskien työhistoriaa ja muuta 
aktiivisuutta. Järjestö- yms. muuta toimintaa ei suositeltu sisällyttämään CV:een, jollei 
se oleellisesti liittynyt haettuun tehtävään. Erityisesti esimerkiksi poliittisesta 
suuntautumisesta viestivät kokemukset kannattaa jättää hakemuksesta, sillä kuten eräs 
haastateltavista kuvasi, hakemuksen tulee näiltä osin olla ”hajuton ja mauton”. Toisen 
mielestä taas ne eivät kiinnosta työnantajia ja kasvattavat vain CV:n pituutta turhaan. 
Työkokemuksesta useamman vastaajan kohdalla nousi esiin se, että kannattaa miettiä 
että mitä työkokemusta mainitsee hakemuksessa; jos työkokemus ei liity haettavaan 
tehtävään, ohjeistettiin se jättämään joko kokonaan pois tai lisäämään viimeiseksi. 
Oleellisen työkokemuksen tulisi näkyä ensimmäisenä ja yhden haastateltavan mukaan 
työnantajille ei ole merkitystä onko esim. täysipäiväinen opiskelija tehnyt joka 
lomallaan töitä. Suurin osa haastateltavista katsoi kuitenkin aktiivisuuden positiivisena 
piirteenä ja vaikka he eivät myöskään katsoneet, että jokaista kesätyötä kannattaa 
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luetella erikseen, suosittelivat he esimerkiksi listaamaan nämä työpaikat yhdeksi 
kohdaksi. 
 
Pyydettäessä kuvailemaan haastatteluun johtavaa hakemusta ja CV:tä omin sanoin, 
ilmeni seuraavia määritelmiä: Selkeä, siisti, työtehtävät avattu, oleelliset asiat löytyvät 
helposti CV:stä, löytyy joku pieni juttu mikä erottaa muista hakijoista, kesätyöt yms. 
niputettuna yhdeksi kohdaksi ja usealla haastateltavalla nousi se että on työkokemusta 
haetulta alalta oleellisena piirteenä. Aukkoja työhistoriassa ei myöskään kannata olla, 
sillä nämä hakemukset raakataan usein ensimmäisenä pois erityisesti jos hakijoita on 
paljon. Hakemuksen rakenteesta yksi hakijoista suosittelee seuraavaa: ”lyhyt esittely 
`kuka olen, mikä tilanne, miksi olen kiinnostunut ja loppuun muutama haettua 
työpaikkaa sivuava seikka jonka haluaa itsestään mainita`” ja mainitsee, että 
hakemuksen hän lukee vain jos on kiinnostunut hakijasta CV:n perusteella.  Yksi 
haastateltavista ei osannut sanoa mitään ideaalin hakemuksen määritelmään sillä hän 
haluaa ennemmin nähdä mahdollisimman monta hakijaa ja antaa arvoa enemmän 
haastatteluprosessille kuin hakemuksille tai CV:lle. 
 
Puhelinhaastattelut sekä puhelinkäyttäytyminen 
 
Suurin osa haastateltavista suorittaa puhelinhaastatteluja hyvin harvoin eikä myöskään 
suuremmin kiinnitä huomiota puhelinkäyttäytymiseen. Puhelinhaastattelu on yksi 
osuus rekrytointiprosessia ja katsoin sen kartoittamisen tarpeelliseksi sekä halusin 
kartoittaa mahdollisia piirteitä joita on ilmennyt yleisessä puhelinkäytöksessä 
tradenomien kohdalla. Yhdeltä haastateltavista tuli myös hyviä vinkkejä 
puhelinkäytöstä koskien ja haastatelluista ei suorita puhelinhaastatteluita ollenkaan. 
Rekrytointifirman edustaja mainitsi, etteivät he suorita puhelinhaastatteluita kuin 
poikkeustapauksissa, johtuen siitä että pystyäkseen luomaan kokonaisvaltaisen kuvan 
työnhakijasta ja markkinoidakseen hakijaa yrityksiin, on henkilökohtainen tapaaminen 
oleellisessa roolissa. Kaksi muuta haastateltavaa suorittaa puhelinhaastatteluja mutta 
lähinnä valikoidakseen kandidaatin useamman joukosta varsinaiseen haastatteluun ja 
hankkiakseen lisätietoja hakijasta päätettäessä halutaanko hakija varsinaiseen 
haastatteluun – päätöksiä ei puhelimitse suoritetun haastattelun perusteella tehnyt 
kumpikaan vaikka prosessissa saadaankin arvokasta lisätietoa ja mutu- tuntumaa 
hakijasta. Kaksi vastaajaa arvioi tradenomien yleistä suoriutumista 
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puhelinhaastatteluista hyväksi ja toinen heistä kuvaili seuraavasti: ”Kyllä tässä taas on 
peilattava sitä koko kaupallista alaa, että kyllähän nyt kaupallisen alan työntekijät 
yleensä selviytyy näistä hommista hyvin, jotka on ollut asiakaspalvelutehtävissä ja 
muutoinkin ihmisten kanssa on kaupallisissa hommissa päivittäin tekemisissä, niin se 
tekee et eihän näissä hommissa ole ongelmia yleensä kaupallisen alan työntekijöillä – 
että kyllä ne on sitten enemmän noita, kun mennään johonkin maanrakennuspuolelle.”. 
Puhelinhaastatteluissa kukaan ei katsonut tradenomien kohdalla ilmenneen mitään 
ominaista ja yksi mainitsikin asian olevan hyvin persoonakohtaista. 
 
Yleistä puhelinkäytöstä kartoitettaessa yksi vastaajista ei osannut sanoa tähän mitään ja 
muut kuvailivat käytöstä hyväksi tai kiitettäväksi. Yksi vastaajista otti esille 
puhelinkäytökseen vaikuttavia seikkoja kuten iän, työkokemuksen sekä esimerkiksi 
tradenomien kohdalla sen että minkä alan tradenomista on kyse – usein esimerkiksi 
markkinointiin suuntautuneet tradenomit ovat ulospäin suuntautuneempia verrattuna 
esimerkiksi kirjanpitoon erikoistuneisiin. Yleisesti ottaen hän katsoi että tätä ei 
kuitenkaan voida yleistää vaan persoonakohtaiset tekijät vaikuttavat myös asiaan. Muut 
vastaajien kohdalla puhelinkäytöksessä ei ollut ilmennyt mitään erityistä tradenomien 
kohdalla, mutta yksi vastaaja otti esiin parannusehdotuksena sen että ”voisi pistää 
hieman itseään likoon siinä tilanteessa” ja olla aktiivinen sekä tuoda persoonaa esiin 
eikä vaan odottaa kysymystä tuppisuuna. Puhelimessa puhuttaessa tulisi hänen 
mukaansa muistaa, ettei se tilanteena ole yhtä jännittävä kuin face-to-face- haastattelu.  
Tätä on hyvä käyttää hyväkseen tuomalla esimerkiksi keskustelua tilanteeseen 
kyselemällä firmasta ja työpaikasta – samalla pystyy tuomaan esiin, että ”- - on oikeasti 
kiinnostunut ja oikeasti miettinyt tätä paikkaa, koska sitten on taas näitä – niin 
tradenomeja kuin muitakin hakijoita – jotka ottaa suunnilleen minkä tahansa työn vaan 
minkä he saavat ja se tulee tosi helpolle tuolta esille. Ei me haluta sellaista mihinkään 
työpaikkaan minkä se vaan saa, totta kai sen pitää olla kiinnostunut tästä alasta tai sen 
asiakkaan alasta tai yleensäkin mihin se on hakemassa. Tai että tietää edes mihin se 
hakee.” 
 
Haastattelu 
 
Keskusteltaessa tradenomien yleisestä valmistautuneisuudesta haastatteluihin, oli 
vastauksissa hajanaisuutta. Rekrytointifirmassa haastatteluihin suhtaudutaan hieman eri 
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kulmasta, sillä pyritään parittamaan sopiva hakija sopivaan yritykseen. Tässä 
haastateltava mainitsi suurimmaksi ongelmaksi tradenomien valmistautuneisuudessa 
sen, että yleisesti he eivät aina opintojen pintapuolisuudesta johtuen tiedä minkälaista 
paikkaa hakija oikeasti haluaa ja mitä hän oikeasti osaa ja näitä asioita tradenomien 
tulisi miettiä tarkemmin. Henkilöstöpalveluyritykset luonnehtivat valmistautuneisuutta 
hyvin valmistautuneiksi mutta painottivat myös henkilökohtaisten ominaisuuksien 
vaikutusta tähän asiaan. Useimmiten perusasiat (todistukset yms.) ovat kuitenkin 
tradenomeilla kunnossa.  
 
Tradenomien haastatteluiden yhteydessä ilmenneitä erityispiirteitä kartoitettaessa ei 
kahden haastateltavan mukaan ollut mitään erityistä ilmennyt juuri tradenomien 
kohdalla koska nämä ovat henkilökohtaisia piirteitä. Rekrytointifirman edustaja otti 
tässä erityispiirteenä esiin sen, että usein ei osata sanoa mihin halutaan uralla 
suuntautua, johtuen siitä etteivät opinnot ole valmistaneet mihinkään varsinaiseen 
ammattiin. Positiivisena asiana tästä hän kuitenkin mainitsee, että tradenomit ovat 
yleisesti avoimempia eri työpaikoille. Kaksi haastatelluista otti esille kysymisen 
tärkeyden haastattelutilanteessa – toinen jopa toi esille erittäin päteviä vinkkejä koskien 
aktiivisen kysymysten mahdollisuuksia: Ole valmistautunut kysymyksillä 
työhaastatteluun ja siellä vastaan tuleviin kysymyksiin – ”sä niillä omilla kysymyksillä 
annat siinä sen haastattelijan vastata niihin (sen kysymyksiin) sun puolesta kun sä 
osaat esittää oikeita kysymyksiä”. Tämä keino on paras tapa päästä pinteestä varsinkin 
jos hakija ei tiedä mihin se on hakemassa ja mikä se työpaikka on. Esimerkiksi: 
”`Toisessa paikassa tehtiin se näin, mites teillä?` Varsinkin vastavalmistuneet pääsisi 
tosi hyvin pinteestä eroon jos olisi valmiiksi mietittynä pari spesifistä kysymystä – 
näistähän se haastattelija yleensä haluaa puhua, niin antaa heidän.. pistää heidät 
ääneen sitten!” Vastausten pohjalta voit löytää jotain mihin voit mainita piirteen tai 
osaamisalueesi luontevasti.  
 
Keskusteltaessa tradenomien suoriutumisesta muun kaupallisen koulutuksen saaneisiin 
verraten viittasi rekrytointifirman edustaja juuri tuon koulutuksen 
valmistamattomuuden negatiiviset ja positiiviset puolet. Muutoin muut vastaajat 
katsoivat, ettei suoriutumisessa ilmene mitään erityistä juuri tradenomien kohdalla, 
vaan asiaan vaikuttaa enemmänkin ikä ja työkokemuksen määrä. Yhden haastateltavan 
mukaan ekonomit ja tradenomit ovat usein verraten parhaita haastateltavia, sillä he ovat 
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kiinnostuneita ja avaavat omatoimisesti suunsa, jolloin haastattelusta muodostuu 
keskustelu eikä vain kysymyslistan läpikäyntitilaisuus. Asenteessa on haastateltavan 
mukaan tradenomeilla parannettavaa – ekonomeilla on paperi millä he voivat osoittaa 
osaavansa ilman suurempia perusteluita mutta tradenomin tulee perustella pätevyytensä 
työhön johtuen koulutuksen pintapuolisuudesta. Koulutuksen puolesta merkonomi jää 
kolmanneksi, mutta haastattelutilanteessa kaikki kolme koulutusta ovat useimmiten 
samalla viivalla, koska tilanteeseen vaikuttavat myös muut tekijät.  
 
Soveltuvuustestit 
 
Pyysin haastateltavia arvioimaan heidän saamaansa tuntumaa siitä kuinka tradenomit 
yleisesti suoriutuvat soveltuvuustesteistä. Konsultointiyrityksen edustajaa en tässä 
osiossa haastatellut, sillä soveltuvuustestit eivät kuulu heidän tarjoamaan palveluun. 
Kaikkien muiden vastaajien mukaan suoriutumisen arviointi koulutuksen perusteella on 
hyvin hankalaa, sillä se riippuu hyvin pitkälti hakijan henkilökohtaisista 
ominaisuuksista, motiiveista sekä keskittymiskyvystä. Yleisesti tradenomien 
suoriutumista arvioitiin ihan hyväksi ja eräs vastaaja mainitseekin että usein testejä 
suoritetaan jos paikka on vaativampi ja tällöin usein ekonomien ja tradenomien 
suoriutuminen on keskitasoa / hyvää kun taas esimerkiksi merkonomit suoriutuvat 
hieman huonommin. Yksi vastaajista painotti myös sitä että tulee ottaa huomioon myös 
se, että tradenomien keskuudessa on suoriutumisessa suurtakin hajontaa eikä tästä 
johtuen voida puhua tradenomeista yhtenä ”klönttinä”. 
 
Suoriutumista suhteessa muun kaupallisen koulutuksen saaneisiin, oltiin muiden 
vastaajien mukaan samoilla linjoilla edellisen kysymyksen vastauksen kanssa eikä tästä 
tässäkään kohtaa voida ohittaa henkilökohtaisten ominaisuuksien merkitystä. Yksi 
haastateltava katsoi kuitenkin, että tradenomien suoriutuminen riippuu paljolti siitä 
mitä testeissä arvotetaan. Esimerkiksi jos työkokemus ja sitä kautta saatu oppi 
vaikuttaa suoriutumiseen, voi tradenomi tässä tapauksessa mennä kandidaatin tai 
maisterin edelle ja jos yleisesti ajatellaan merkonomeihin verrattuna, suoriutuu 
tradenomi yleensä paremmin. Tradenomin suoriutumisessa ilmenneitä erityispiirteitä 
kartoitettaessa, katsoi toinen vastaaja että tradenomin koulutus soveltuu tiettyihin 
testeihin jopa ekonomeja paremmin, sillä se on enemmän ongelmanratkaisua kuin 
tieteellistä kirjoittamista; koulutehtävissä ja kokeissa on totuttu tietyn tyyppisissä 
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soveltuvuustesteissä ilmeneviin piirteisiin ja kouluun pääseminenkin saattaa edellyttää 
ns. ”palikkatestiä”. Hän painottaa kuitenkin että testeissä testataan ihmistä eikä 
koulutuksen mukaan voida arvottaa henkilökohtaisia ominaisuuksia. Muut vastaajat 
eivät olleet havainneet mitään erityispiirteitä tradenomien suoriutumisessa eikä 
tradenomien kohdalla ollut tullut vastaan mitään erityisiä vahvuuksia tai heikkouksia 
testityypeittäin.  
 
Yleinen suoriutuminen koko prosessista 
 
Pyydettäessä vastaajia arvioimaan tradenomien yleistä suoriutumista prosessista katsoi 
yksi vastaajista, että rekrytointiprosessiin vaikuttaa niin paljon yksilölliset piirteet, 
henkilökemia ja tehtävä ettei hän halunnut arvioida tradenomien yleistä suoriutumista. 
Muut vastaajista arvioivat tradenomien yleisen suoriutumisen erittäin hyväksi; asiat 
hakemuksista pukeutumiseen sekä käytökseen ovat kunnossa eivätkä tradenomit 
soittele turhia ”markkinointipuheluita”, jotka eivät kiireen keskellä yhden 
haastateltavan mukaan ole toivottuja rekrytointia ammatikseen harjoittavien 
keskuudessa työllistävästä vaikutuksesta johtuen. Yksi haastateltavissa tiivisti että 
tradenomit ovat muutoinkin ”fiksua porukkaa, jota on mukava haastatella”.  Toisen 
haastateltavan mukaan suoriutumisen tasosta selviää se, että rekrytointiin liittyviä 
asioita käydään läpi koulutuksessa. 
 
Suoriutumisesta verrattuna muun kaupallisen koulutuksen saaneisiin katsoi yksi 
haastatelluista että suoriutumisessa ei ole eroja, mutta kahden muun mielestä 
tradenomien ja korkeakouluopiskelijoiden suoriutuminen yleensäkin on erittäin hyvällä 
tasolla ja tasossa on vähemmän hajontaa kuin alempien koulutusten edustajilla – on 
mietitty enemmän koko prosessia ja ollaan valveutuneempia siitä, mitä tapahtuu 
milloinkin rekrytoinnin eri vaiheissa. Toinen vastaajista katsoi että 
kokonaissuoriutuminen on usein jopa paremmalla tasolle verraten yliopistossa 
opiskelleisiin, sillä tradenomeilla on usein enemmän työkokemusta esim. 
myyntitehtävistä, jolloin he ovat tottuneempia sosiaaliseen kanssakäymiseen ja 
saavuttavat etua tätä kautta myös rekrytointiprosessissa. Myös iällä katsottiin olevan 
vaikutusta työkokemuksen lisäksi suoriutumiseen ja toinen haastateltavista asettaisi 
tradenomin ja ekonomin samalle viivalle sen kokonaisprosessin osaamisessa; 
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molemmat osaavat hänen mukaansa panostaa asiaan eivätkä kuvittele että työpaikka 
saadaan esimerkiksi pelkällä puhelinsoitolla. 
 
Tunnusomaisia piirteitä kokonaisprosessista suoriutumisessa kysyttäessä ei vastaajilla 
ollut paljoa lisättävää eikä vastaan ollut tullut mitään merkittävää muiden kuin yhden 
vastaajan osalta, joka ehdotti parannusehdotuksena erityisesti vasta valmistuneille 
tradenomeille, että he jättäisivät sen asenteen että tradenomi-koulutuksella oltaisiin 
automaattisesti kaikki tietäviä johtajia, kotiin. Se jos on opinnäytetyöstä saanut 
parhaimman mahdollisen arvosanan, ei paljoa paina oikeassa työelämässä.  
 
Osuus rekrytoitavista ja rekrytoitumisen toteutuma 
 
Kartoitettaessa tradenomien prosentuaalista osuutta rekrytoitavien määrästä arvioi 
konsultointiyrityksen edustaja alle 30-vuotiaista (Junior Academy) määräksi 13 
prosenttia kun toimihenkilö- ja asiantuntijapuolen yli 30-vuotiasta prosentti oli 8. 
Keskiarvo on n. 10 prosenttia. Heidän saamistaan kaupallisen alan toimeksiannoista 
soveltuvuutta tradenomeille kysyttäessä, ilmeni että he katsovat työpaikkojen sekä 
työntekijöiden sopivuutta enemmän persoonan sekä mielenkiinnon puolelta kuin 
koulutuksen. Rekrytointiprosessi on konsultointiyrityksessä eroava muihin 
haastateltuihin. Tuntuman mukaan vastaaja katsoi kuitenkin, että erityisesti vasta 
valmistunut tradenomi soveltuu hyvin jos yritys hakee henkilöä assistenttitason 
tehtäviin, mutta johto- ja asiantuntijatehtäviin heitä ei heti ehdoteta.   
 
Rekrytointipalvelua tarjoavissa henkilöstöpalveluyrityksissä rekrytoitavista erittäin 
huomattava prosentti oli tradenomeja. Prosentit vaihtelivat 40 – 80 prosentin välillä 
riippuen toimeksiannosta ja keskimääräiseksi prosenttiluvuksi muodostui n. 50. 
Kaupallisen puolen toimeksiannoista haastateltavat katsoivat tradenomeille soveltuvan 
toimeksiantojen luonteesta riippuen 30 -70 % toimeksiannoista ja keskiarvoksi 
muodostui n. 54 prosenttia. Arvion 70 % antanut haastateltava mainitsi kuitenkin 
korkeasta prosentista sen, että koulutus ei poissulje alempia tehtäviä, jos tradenomi 
niitä itse hakee ja on valmis tekemään. Lopussa 30 prosentissa vaaditaan jotain 
spesifisempää koulutusta.  
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Tradenomien todellisen työllistymisen jaan myös rekrytoitumisen erilaisuudesta 
johtuen kahtia konsultointi- ja henkilöstöpalveluyritysten välillä johtuen rekrytoinnin 
erilaisuudesta niin hakijoiden, prosessin kuin yritystenkin roolin kannalta. 
Konsultointiyritys on yhdessä ELY- keskuksen kanssa aloittanut koulutus-
sopimusprojektin pääasiallisesti alle 30-vuotiaille (ei kuitenkaan pois sulje 
vanhempiakaan hakijoita) viime syksynä, joten valmistuneita ei ole vielä kovin montaa. 
Tällä hetkellä 5/15 koulutus-sopimuksella olevista on liiketalouden tradenomeja 
Pirkanmaan alueella ja haastattelun hetkinen työllistymisprosentti oli 100. Tilanne 
muuttuu koko ajan ja koulutusohjelman kautta keskimääräinen työllistymisaste 
yritykseen on 83 % eikä lukuun ole eritelty eri tutkinnon suorittaneita henkilöitä. Yli 
30-vuotiaissa on suuri osuus edelleen merkonomeja.  
 
Henkilöstöpalveluyritysten arvion mukaan tradenomi tulee valituksi tehtävään 
”valitettavan usein” johtuen osittain suuresta volyymista hakijoissa. Yhden 
haastateltavan mukaan erityisesti se ”parempi puolisko” tradenomeista saa helposti 
töitä. Haastatellut katsoivat, että n. 60 - 70 prosenttiin kaupan alan toimeksiannoista 
valitaan tradenomi.  
 
Tyypillisiä tradenomeille soveltuvia tehtävänkuvia kartoitettaessa mainitsi useampi 
haastateltava sen, että Suomi on titteleiden luvattu maa ja samoin kaupallisella alalla 
sama tehtävä voi piillä hyvin erilaisten tittelien takana ja tämä tulee ottaa myös 
huomioon vastauksia annettaessa. Yleisellä tuntumalla vastaajat kuitenkin mainitsivat 
erilaiset assistenttitason tehtävät, myyjän, erilaiset toimistotehtävät, myynti-, talous-, 
yhteys-, yksikön- ja vientipäällikön sekä mm. kirjanpitäjän, tallentajan ja 
palkanlaskijan. Vastaajat katsoivat, että näihin tehtäviin tradenomi tulee myös 
useimmiten valituksi. Useampi vastaajista sanoi että esimiestehtäviin haettaessa tulee 
olla työkokemusta ja toimitusjohtaja-tasolle useimmiten Kauppatieteiden maisterin 
tutkinto.  
 
Rekrytoitumisnäkymistä muun kaupallisen alan koulutuksen saaneisiin nähden 
henkilöstöpalvelualan vastaajat katsoivat, että kysymys on hieman vaikea johtuen siitä 
että rekrytoitumiseen vaikuttaa sekä tradenomien tulevaisuuden tarpeen kehityksen 
ennustaminen, työkokemus, henkilökohtaiset tekijät sekä esimerkiksi se, kuuluuko 
tradenomi siihen ”parempaan vai huonompaan puoliskoon”. Näkymiä katsottiin 
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kuitenkin pääsääntöisesti neutraaleina tai lievästi positiivisena, mutta myös esimerkiksi 
ylemmän toimihenkilön-, itsenäisen aseman- tai johtotehtäviin palkattaessa katsottiin 
tradenomin olevan melko heikoilla yleisesti ottaen kilpailussa, eritoten jos on 
jumiuduttu esimerkiksi kaupan kassalle työskentelemään tai jos ollaan vasta 
valmistuneena ekonomin kanssa samalla viivalla. Koulutus antaa yhden vastaajan 
mukaan ”hyvän väylän työelämään”. Pyytäessäni heitä laittamaan kolme muuta 
kaupan alan koulutusta tärkeysjärjestykseen tärkeimmästä vähiten tärkeään, kun 
kilpaillaan samoista työpaikoista tradenomien kanssa, laittoivat kaikki vastaajat 
ensimmäiselle sijalle Ekonomin. Toiselle sijalla kaksi laittoi kauppatieteiden 
kandidaatin ja yksi ylemmän AMK-tutkinnon ja kolmannelle sijalle kaikki vastaajat 
laittoivat merkonomin.  
 
Konsultointiyrityksen edustaja katsoi, ettei koulutuksien välillä ei ole ollut eroja 
todellisen työllistymisen suhteen; työllistyminen liittyy enemmän taloudelliseen 
tilanteeseen, persoonaan ja siihen, kuinka on sopinut työhön sekä hoitanut sen. 
Samoista työpaikoista kilpaileviksi koulutuksiksi hän rankkasi merkonomin 
ensimmäiselle sijalle ja asetti tämän jälkeen muut toisen asteen koulutukset sekä 
mainitsi että ”- - yliopistosta valmistuneet hakevat selkeästi seuraavalla tasolla 
tradenomeihin nähden.” 
 
Tradenomeista saatu asiakaspalaute 
 
Konsultointiyritys ei kerää palautetta vain tradenomeista vaan rekrytoidut henkilöt 
antavat palautetta suoraan TE – keskukselle tähän suunnitellun järjestelmän kautta. 
Onnistumista tehtävän hoidossa voidaan mitata lähinnä sen mukaan, tuleeko tradenomi 
palkatuksi työsuhteeseen koulutus-sopimuksen päätyttyä.  
 
Henkilöstöpalveluyrityksen keräävät kaikki asiakaspalautetta yrityksiltä. Tämä 
hoidetaan yleisesti soittamalla yritykseen muutaman viikon sisällä työntekijän 
aloittamisesta ja kyselemällä miten työntekijä on pärjännyt. Lisäksi yksi yritys mainitsi, 
että heillä on neljän kuukauden takuu rekrytoinneissaan. Yleisesti palaute on ollut 
kaikkien haastateltavien mukaan positiivista, mutta koulutuksen osuutta on hankala 
arvioida palautteesta ja yksi haastateltavista mainitsee, että ihmiset osaavat myös 
esittää koeajan muuta mitä he todellisuudessa ovat. Koska rekrytointi on pitkä prosessi 
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jossa on mukana sekä alan ammattilaisia kuin työnantajakin, harvemmin yritykseen 
kuitenkaan tulee valittua väärä henkilö. 
 
Palautteessa ei yhden vastaajan mukaan ollut tullut mitään ominaispiirteitä esiin 
tradenomien kohdalla. Yksi vastaajista otti esille tradenomikoulutuksen 
yleishyödyllisyyden sekä sen että koulutus ei anna ammattitaitoa varsinaisesti 
mihinkään vaan kaikesta opitaan vähän. Tämä tekee sen, että joudutaan kouluttamaan, 
mutta samaan lauseeseen hän mainitsee että jokaiseen tehtävään osaaminen tulee vasta 
tekemisen ja työkokemuksen kautta. Toinen vastaaja mainitsi ominaispiirteeksi 
palautteen yleisen positiivisuuden ja sanoo laittavansa tradenomin hyvillä mielin töihin 
yritykseen, mutta painottaa myös henkilökemian vaikutusta asiaan. Eroja muun 
kaupallisen koulutuksen saaneisiin, ei kukaan vastaajista pystynyt erittelemään eikä 
heille ollut tullut vastaan mitään.  
 
Muita ajatuksia tradenomeista ja heidän työllistymisnäkymistä 
 
Kysyttäessä muita haastateltavien mieleen tulevia asioita tradenomeista ja heidän 
työllistymisnäkymistään, nousi useissa vastauksissa aiemminkin mainittuja asioita 
koskien erityisesti työkokemuksen ja opintojen suunnittelua sekä tradenomien 
ylikoulutusta ja liiallista tarjontaa, esiin. Useampi vastaajista katsoi että tradenomin 
työllistymisnäkymiin vaikuttaa positiivisesti se, että pystytään tekemään hyvin 
erityyppisiä tehtäviä koulutuksen laaja-alaisuudesta johtuen, mutta tulisi kuitenkin jo 
opintojen varhaisessa vaiheessa suunnitella opintoja, työharjoittelupaikkoja sekä 
lopputyötä sen mukaan, mihin haluaa tulevaisuudessa sijoittua työelämässä – rakentaa 
ns. ”yhtenäinen paketti”. Koulutuspaikkoja pitäisi ehdottomasti vähentää kahden 
vastaajan mielestä, sillä tarjontaa on huomattavasti enemmän kuin kysyntää. Yksi 
haastateltavista kuvaakin näin: ”Tradenomeja valmistuu aivan liikaa - - heitä on 
työttöminä tosi paljon ja ainakin puolet tekee sellaisia tehtäviä mihin se koulutus ei ole 
valmistanut, eli alempia tehtäviä. Ollaan aika kaukana niistä itsenäisessä asemassa 
olevista henkilöstöesimiestehtävistä taikka toimihenkilöistä ja moni tekee sitä myyjän 
hommaa ja perus toimistotehtäviä. Että sille täytyisi tehdä jotain että saataisiin 
nostettua tradenomien arvostus.”. Toinen haastateltavista arvioi että yleisestikin 
korkeakoulutettuja voisi vähentää näppituntumalla n. kolmanneksen, jolloin kysyntä ja 
tarjonta olisivat enemmän tasapainossa. Koska ”perusduunareista” on pulaa voisi hänen 
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mielestään panostaa siihen että olisi ”enemmän merkonomikoulutusta ja 
oppisopimuskoulutusta siihen perustyöhän sekä tätä nuorisotyöttömyyttä poissulkevaa 
oppisopimuskoulutusta, koska kaupan kassalla työskentelyyn ei tarvitse tradenomin 
koulutusta.”. Hän mainitsee myös, että ns. paremmalla puoliskolla tradenomeista ei ole 
ongelmaa työllistyä. Tosin, vaikka koulutus on monipuolinen ja tätä myötä myös 
mahdollisia työpaikkoja on enemmän, on kilpailu niin kovaa, että vaikka olisi sama 
todistus ja työhistoria, niin jotkut ovat edukseen ja pääsee hyviin töihin ja toiset 
tippuvat siitä kehityksestä. Kahtiajako näkyy selkeästi. 
 
Rekrytointiyrityksen edustaja halusi haastattelun tarkastusvaiheessa korostaa ottamaan 
huomioon hänen vastauksissaan sen, että lähtökohtaisesti muut haastatellut yritykset 
hakevat tiettyyn työtehtävään henkilöitä esim. työpaikkailmoituksilla netissä ja 
valitsevat heille tulleista hakemuksista potentiaaliset hakijat haastatteluun. Nämä 
yritykset haastattelevat tästä johtuen usein lähtökohtaisesti ns. ’parempi tasoisia’ 
hakijoita. ”Kun taas me haastattelemme 98 % meille tulleista hakijoista ja pyrimme 
haarukoimaan minkä tyyppistä paikkaa hakija on hakemassa ja pystymme paremmin 
suosittelemaan heitä yritykseen.  Ts. hakijoissamme on enemmän esim. tradenomeja 
joilla ei ole koulutustaan vastaavaa työkokemusta jolloin lähtötaso heidän kohdaltaan 
on hieman alempi esim. toimisto / assistenttitaso josta lähdetään sitten kipuamaan 
ylemmäs kohti haastavampia työtehtäviä. Pyritään saamaan koulutussopimuksen 
kautta ’jalka yrityksen ovenrakoon’ ja näyttämään oma osaaminen sen kautta.” 
 
Eräs haastateltava otti esille myös palkkapolitiikan työhakutilanteessa; Vaikka 
tradenomiliitolla on tietty suositus palkasta, niin kannattaa hänen mukaansa ottaa 
huomioon että on erilaisia palkkausmalleja ja etuja mitä työssä voi olla. Työkokemusta 
haettaessa ei kannata hinnoitella itseään ulos - Raha tulee kyllä kun jaksaa odottaa ja 
hänen mukaansa tulisi miettiä onko se muutama satanen tärkeämpi kuin itse työpaikan 
saaminen. Haastateltava kuvailee tilannetta ”- - en mä sitten tänne lähde, kun mä en 
saa tuota kahta sataa.. että sä voit saada sen kaksi sataa puolen vuoden jälkeen. Että 
onko sun elämäs kiinni siitä kahdesta sadasta välttämättä?”.  Hän suosittelee 
ennemmin palkkatoive-haitaria ja kehottaa miettimään uraa eteenpäin, että onko 
työpaikka investointi siihen ja jos kyseessä on alan vaihdos, suhteuttamaan palkan tätä 
ajatellen. Työharjoittelupaikoissa hän näkee, että olisi tärkeää tehdä ns. myyräntyötä; 
olla aidosti kiinnostunut, haastatella ihmisiä miten he ovat tiettyyn tehtävään päätyneet, 
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kerätä hiljaista tietoa ja saada jalkaa oven väliin tai pyrkiä pääsemään esimerkiksi 
jollekin oppiin – ajatella laatikon ulkopuolelle, jaksaa innostua ja vaikka 
perustoiminnot täytyy tehdä, pitää isompi kuva taustalla ja osata katsoa milloin tuoda 
oikeita asioita esille oikealla hetkellä. 
 
Terveisiä ja vinkkejä rekrytointiin valmistautuville tradenomeille 
 
Kyseltäessä terveisiä ja vinkkejä rekrytointiin valmistuville tradenomeille, saatiin 
kaikilta haastateltavilta paljon erittäin hyödyllistä informaatiota, joten pyrin 
tiivistämään ne vastaajittain lainausmerkkeihin. Myöhemmässä vaiheessa laadin koko 
opinnäytteeni pohjalta koosteen esille tulleista vinkeistä ja päätelmissä katson mitkä 
asiat nousivat keskeisiksi. Terveisten ja vinkkien antia: 
 
”CV on tärkein, siihen kannattaa panostaa sekä koettaa erottua edukseen ja jos 
tehdään sähköinen hakemus yrityksen nettisivuilla, kannattaa yrittää erottua joukosta 
sanallisesti. Kannattaa soittaa yritykseen. Kun teet CV:tä pyydä aina jotain muuta 
koelukemaan se ennen lähettämistä, sillä omalle tekstille tulee sokeaksi. CV tulee 
muistaa personoida työtehtävän mukaan eikä saa lähettää useita identtisiä 
hakemuksia, sillä tämä näkyy työnantajalle tekstissä. Hakemukseen kannattaa avata 
parilla lauseella omaa persoonaa. Työkokemus vaikuttaa paljon urakehitykseen sekä 
sen suuntaan ja sitä kannattaa miettiä tarkkaan; koettaa rakentaa opintojen kanssa 
yhdenmukaiseksi ja johonkin tähtääväksi.” 
 
”Kannattaa olla aktiivinen sekä suunnitelmallinen työharjoittelu- ja lopputyöpaikan 
suhteen; valita sen mukaan yritys, mihin oikeasti haluaisi työllistyä ja saada jotenkin 
jalkaa oven väliin suoriutumalla hyvin näistä. Priorisoi tulevaisuuden hyöty rahan 
edelle työharjoittelupaikassa tai ensimmäisissä työpaikoissa, sillä se on investointi 
tulevaisuuteen kun tekee jotain mitä oikeasti haluaisi tehdä myös `isona`.” 
 
Suora lainaus haastateltavan vastauksesta: ”Hanki alan työkokemusta ennen 
valmistumista, panosta CV:n ja hakemukseen niin että mietit sitä enemmän kuin kaksi 
minuuttia edellisenä päivänä, erotu eduksesi, esitä kysymyksiä haastattelussa, tutustu 
työpaikkaan ja yritykseen – ongi vaikka vähäpätöisempikin tieto, mutta kun sen tuot 
esille niin tuot esille että olet kiinnostunut. Ole positiivinen ja aktiivinen.” 
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”Älä hinnoittele itseäsi ulos. Haastattelussa tulee tuoda omaa persoonaa esiin, saa 
pikkaisen kehuakin, kunhan osaa perustella miksi käyttää ko. adjektiivia. Miksi katsoo 
olevansa taloudellisesti ajatteleva henkilö? Nämä asiat on hyvä miettiä ennen 
haastattelua ja peruskliseitä tulee välttää. Tulee pystyä avaamaan omia 
ominaisuuksiaan kokemuksien ja esimerkkien avuin. Tulee välttää liikaa jyräämistä 
haastattelutilanteessa ja antaa haastattelijan ohjata tilannetta.  Katso itseäsi ja 
tehtävänkuvaa tarkkaan – löydä se, missä on vahvuuksia ja missä heikkouksia ja mieti 
näitä etukäteen. Katso, että haet oikeasti toimenkuvaan, mitä haluat tehdä. Katso millä 
sinä juuri olisit hyvä tehtävään. Osoita haastattelussa, että olet ottanut yrityksestä 
selvää ja miksi näet itsesi juuri siinä yrityksessä sekä tehtävässä. Myy itsensä ja kysyy 
rohkeasti miten rekrytointiprosessi etenee. Asenteen kannattaa olla aktiivinen myös 
haastattelussa. Pukeutuminen tulee mukauttaa haettuun työpaikkaan. CV on hakemusta 
huomattavasti tärkeämpi - Jos laittaa CV:een valokuvan, tulee katsoa että kuva on 
asiallinen, siisti passikuva. CV:n sisällöllä on enemmän merkitystä kuin ulkonäöllä ja 
toivottu pituus hakemukselle on se yksi A4 – romaanin kirjoittamista tulee välttää. 
Oleelliset asiat tulee olla esillä ja muutoin suurin painoarvo on haastattelulla. 
Merkitystä paljon myös asiavastausten lisäksi sillä, miten haastateltu ilmaisee asiat ja 
reagoi erilaisiin tilanteisiin.” 
 
JOHTOPÄÄTÖKSET - MILTÄ TRADENOMIEN 
MARKKINA-ARVO VAIKUTTAA? 
 
On tullut siis aika summata kaikki ja vastata alussa esitettyyn tutkimusongelman 
kysymykseen: ”Mikä on liiketalouden tradenomin markkina-arvo Pirkanmaan 
alueella?”. Haastatteluissa tuli esille paljon samoja piirteitä koskien tradenomien 
mainetta kuin tutkiessani eri aspekteja teoreettista viitekehystä rakentaessani, mutta 
katson haastatteluiden annin kuitenkin hedelmällisempänä kartoittaessani tuntumaa 
liiketalouden tradenomien työllistymisnäkymiin.  Yleisellä tuntumalla voitaisiin jakaa 
tradenomien markkina-arvoon vahvasti vaikuttavat seikat kolmeen osaan; kysynnän ja 
tarjonnan väliseen suhteeseen, yleiseen työllisyystilanteeseen sekä tradenomin 
henkilökohtaisen panokseen. 
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Akava ja Tradenomiliitto vahvistivat tekemissään tutkimuksissa saman seikan mitä 
nousi esiin kaikkien vastaajien kohdalla; tradenomeja koulutetaan aivan liikaa 
työelämän tarpeisiin nähden ja koulutuskiintiöitä tulisi supistaa huomattavasti. 
Liikakoulutuksella on erittäin vahvasti tradenomin markkina-arvoa heikentävä vaikutus 
ja Pirkanmaan alueen työnantajien keskuudesta oli tullut yhdelle vastaajista tullut 
vastaan ihmettelyä että onko tradenomi sama asia kuin merkonomi? Tämä kysymys on 
ymmärrettävä, sillä sekä Tradenomiliiton tutkimuksen mukaan kuin vastaajienkin 
yleisen tuntuman pohjalla, voidaan sanoa että tradenomit päätyvät usein tekemään 
tehtäviä, joissa pärjäisi myös merkonomitutkinnolla. Tradenomiliiton tutkimuksen 
mukaan 20 prosenttia tradenomeista työskentelee koulutustaan vastaamattomissa 
tehtävissä ja haastateltujen tuntuman mukaan arvio nousi parhaimmillaan jopa puoleen. 
Useampi vastaaja antoikin palautetta, että oppilaskiintiöitä voisi vähentää huoletta 
kolmanneksella, jolloin työmarkkinoiden kysynnän ja tradenomien tarjonnan suhde 
olisi realistisempi.  
 
Työllisyysnäkymien ennustaminen on mahdotonta, kuten ennustaminen yleensä. 
Tämän hetkisen työllisyystilanteen ja suhdanteen trendin valossa voidaan kuitenkin 
sanoa, että lähitulevaisuuden näkymät ovat kaupan alalla yleisesti sekä Pirkanmaalla, 
noususuhdanteiset. Tradenomin markkina-arvoa työmarkkinoilla nostaa se, että 
koulutus on hyvin laaja-alainen ja antaa tältä osin mahdollisuuden hakea hyvin 
erilaisiin tehtäviin. Haastatteluissa tuli myös ilmi, että tradenomit ovat useimmiten 
hyvin avoimia erilaisiin tehtäviin, mikä katsottiin myös positiiviseksi piirteeksi. 
Opintojen laaja-alaisuudella katsottiin myös olevan markkina-arvoa heikentäviä 
vaikutuksia – koska opinnoissa katetaan paljon eri aineita, jää syventyminen usein 
hyvin pintapuoliseksi eikä tutkinto tästä johtuen valmista varsinaisesti mihinkään 
ammattiin. Markkina-arvoa vastaajien mukaan tradenomit voisivat parantaa 
suunnittelemalla vapaasti valittavia opintojaan sekä työharjoittelu – ja työpaikkojaan 
sen mukaan, mihin haluaisivat työllistyä valmistumisen jälkeen. Koska ylivoimaisesti 
suurimpaan rooliin työpaikkoihin haettaessa nousi CV sekä erityisesti työkokemus, 
suunnittelulla sekä työkokemuksen huolellisella avaamisella, nousee tradenomin 
markkina-arvo huomattavasti. Työllisyysnäkymien tulevaisuuden näkymien kehitys 
näyttäisi yleisesti positiiviselta, sillä työmarkkinoille tulee vähemmän työvoimaa kuin 
mitä poistuu. On kuitenkin otettava huomioon, että toiminnan tehostaminen, 
tietotekninen kehitys sekä tuotannon siirto halvempiin maihin vähentää tätä vaikutusta. 
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Kunnalliselta sektorilta tulee jäämään eläkkeelle myös huomattava määrä työvoimaa 
lähitulevaisuudessa - valitettavan usein kuitenkin tradenomin tutkinto ei täytä virkojen 
tutkintovaatimuksia vaikka kyseessä onkin virallisesti yliopistotutkinto. 
Tradenomiliitto on esittänyt tämän epäkohdan korjaamista, mutta asiaan ei ole 
toistaiseksi tullut muutosta. Tilanteen kehittymisellä voi olla vaikutusta tradenomin 
työllisyysnäkymiin tulevaisuudessa jos esitys menee läpi ja johtaa käytännön 
muuttumiseen.  
 
Tradenomin henkilökohtainen panos uraansa rakentaessa vaikuttaa vahvasti myös 
tradenomin työllistymiseen. Tämä kattaa kaiken opintojen suunnittelusta, 
työkokemuksen rakentamiseen sekä hakijan asenteeseen. Persoonallisuuden vaikutusta 
ei voida mitata tai opetella, mutta sen merkitystä ei voida väheksyä. Kuten 
rekrytoinnista lukiessani, tuli myös haastatteluissa ilmi sen tärkeys, että hakija on 
”hyvä tyyppi” ja että henkilökemiat kohtaa. Haastatellut jakoivat hakuprosessiin 
kaikista eniten vaikuttavat seikat kolmeen: Työkokemukseen, henkilökohtaisiin 
ominaisuuksiin sekä koulutukseen. Näistä ylivoimaisesti tärkein oli hakijan 
työkokemus. Tradenomeista vallitsevissa mielikuvissa tuli ilmi useamman vastaajan 
kohdalla, että hajonta liiketalouden tradenomien kohdalla on hyvin suurta – osa 
tradenomeista on ollut aktiivisia, suunnitelleet tulevaisuuttaan sekä työkokemuksen 
kuin opintojensakin kannalta ja heillä on asenne kohdallaan. Toiseen ääripäähän 
mentäessä päädytään tilanteeseen, missä tradenomilla ei ole oman alan työkokemusta 
eivätkä opinnotkaan ole kiinnostaneet. Työkokemuksen merkitys on monella tapaa 
tradenomin markkina-arvoa määrittelevä – jokainen haastatelluista kertoi kiinnittävänsä 
ensimmäiseksi huomiota tradenomin viimeisimpään tai muutamaan viimeiseen 
työpaikkaan. Markkina-arvoa parantaa jos hakija on osannut avata toimenkuvat 
selkeästi ja työkokemus on haettavaan tehtävään tai alaan liittyvä. Ongelmaksi 
tradenomien työllisyysnäkymissä muodostuu usein se, että viimeisin työkokemus on 
haastateltavien mukaan usein kaupan kassalta. Henkilökohtaisella panoksella 
tradenomi voi vaikuttaa asiaan miettimällä työkokemuksen hankkimiseen vaikuttavia 
seikkoja uransa kannalta jo opiskeluaikana tekemällä vaikka pienemmällä palkalla tai 
jopa ilmaiseksi työtä haluamaltaan alalta ja suhtautumalla ensimmäisiin työpaikkoihin 
enemmän osana koulua kuin oikeina töinä. Panostus työkokemukseen nousi erääksi 
merkittävimmistä tekijöistä tradenomin markkina-arvon optimoimisen kannalta. 
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Tradenomien asenne hakutilanteessa oli eräs haastatteluissa esiin tulleista seikoista. 
Hakutilanteesta tradenomit suoriutuivat haastateltujen mukaan yleisesti todella hyvin ja 
tradenomeista on selkeästi huomattavissa vähemmän hajontaa haastattelun tasossa kuin 
alempien tutkintojen kohdalla. Haastattelutilanteesta katsoi yksi vastaajista tradenomin 
selviytyvän jopa ekonomia paremmin, johtuen siitä että tradenomeilla on usein 
enemmän työkokemusta esim. asiakaspalvelutehtävistä ja tätä myötä myös enemmän 
kokemusta vuorovaikutuksesta. Ekonomien ja tradenomien katsottiin molempien 
omaavan aktiivisen asenteen ja tietävän miten rekrytointiprosessi toimii, mikä omalta 
osaltaan parantaa molempien suoriutumista rekrytointiprosessista. Rekrytointiprosessin 
tärkeimmäksi osioksi nousi ylivoimaisesti niin alan kirjailijoiden kuin myös 
haastateltavien osalta haastattelu. Haastattelussa tradenomin asenteella on ratkaiseva 
merkitys ja hän voi parantaa asemaansa olemalla aktiivinen sekä kysymällä 
kysymyksiä. Lisäksi useampi haastateltava muistutti pitämään asenteen realistisena sen 
suhteen, mihin koulutuksella ja työkokemuksella voidaan hakea. Ilman työkokemusta 
ei tradenomi valitettavasti pääse suoraan johtajaksi eikä aloituspalkka useinkaan ole 
uran alussa tradenomiliiton suositusten mukainen. Asenne kannattaa pitää realistisena 
myös koulutuksen antamien valmiuksien suhteen ja tuoda ennemmin esiin sitä, että 
koulutuksella annetaan hyvä pohja josta työnantaja voi muokata tradenomista 
haluamansa osaajan kouluttamalla hänet tehtävään. Vaikka yleisesti katsottiin 
tradenomien asenteen olevan kunnossa, tuli esille että myös itsensä työpaikasta 
ylihinnoittelevia ”henkselinpaukuttelijoita” on tullut rekrytoijilla vastaan, eikä heidän 
työllistymisnäkymästä useimmiten vastaa todellisuutta. 
 
Yleisesti tradenomeista vallitseva mielikuva niin haastateltujen kuin heidän mukaansa 
työnantajien näkökulmasta, on kokonaisuudessaan positiivinen. Yhden vastaajan 
mukaan liikakoulutuksesta johtuen, mainetta ei voida kuvailla loppujen lopuksi kovin 
hyväksi.  Työnantajien mielikuvia kysyessäni nousi esiin juuri aiemmin mainittu 
assosiaatio tradenomeista nykyajan merkonomeina sekä se, että tradenomeja on paljon 
sekä laatu heittelee. Erään vastaajan mukaan assistenttitason tehtäviin valittaessa 
tradenomit ovat ekonomeihin verrattuna paremmassa asemassa, sillä hänen mukaansa 
työnantajat kokevat, että tradenomit pysyvät työssä pidempään eivätkä kurkottele 
korkeammalle esimerkiksi yhtä helposti kuin ekonomit.  
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Oppilaitoksen, opintojen tai opinnäytetyön merkitys tradenomin markkina-arvon 
kannalta on hyvin vähäinen. Opintojen menestystä katsotaan vain hyvin harvoin eikä 
opinnäytteen aiheella tai opintojen suuntautumisella ole merkitystä muussa tapauksessa 
kuin jos ne liittyvät erittäin läheisesti haettavaan toimenkuvaan ja tilanteessa, missä 
tradenomilla ei ole työkokemusta. Oppilaitosten maineesta Pirkanmaalla katsoi 
ainoastaan yksi vastaajista että hänen tuntumansa mukaan TAMK:lla on erittäin vahva 
maine alueen työnantajien keskuudessa ja että TAMK:sta valmistuneilla tradenomeilla 
olisi parempi maine kuin muista oppilaitoksesta valmistuneille – tätä vastaaja perusteli 
sillä, että oppilaitokseen hakee vuosittain useampi sata hakijaa enemmän kuin otetaan 
sisään ja pääsykokeilla raakataan huonoimmat hakijat pois. Pirkanmaan ja Tampereen 
ammattikorkeakoulujen yhdistymisellä ei myöskään katsottu yleisesti olevan 
merkitystä, ainoastaan yksi vastaaja katsoi että Pirkanmaan ammattikorkeakoulusta 
tulleiden maine nousee mutta hän ei myöskään katsonut, että Tampereen 
ammattikorkeakoulun maine heikkenisi yhdistymisen myötä.  
 
Tradenomeja on paljon ja usein kaupallisiin tehtäviin haettaessa yli puolet hakijoista on 
liiketalouden tradenomeja. Kaupallisen alan toimenkuvien muodostaessa suuren 
viidakon titteleitä, summasivat vastaajat kuitenkin tradenomin tulevan usein valituksi 
erityisesti erilaisiin assistenttitason ja toimistotehtäviin sekä myyjän, myynti-, talous-, 
yhteys-, yksikön- ja vientipäällikön sekä mm. kirjanpitäjän, tallentajan ja 
palkanlaskijan toimenkuviin. Useamman vastaajan mukaan tradenomin 
työllistymisnäkymät esim. esimiestehtäviin ilman työkokemusta ovat heikot ja 
toimitusjohtajatasolle on useimmiten vaatimuksena kauppatieteiden maisterin tutkinto.   
 
Koska rekrytoitumiseen vaikuttaa koulutuksen lisäksi moni tärkeämpi tekijä, katsoivat 
haastattelijat hankalaksi tradenomin markkina-arvon vertailun eri tutkintoihin nähden. 
Kaikki kysymykseen vastanneet laittoivat kuitenkin tradenomin yleisessä vertailussa 
ekonomin jälkeen mutta merkonomia ennen. Pahimpina kilpailijoina töitä haettaessa, 
nousi kaikilla vastanneista ensimmäiselle sijalle ekonomi ja kolmannelle sijalle 
merkonomi. Toiselle sijalle katsottiin sijoittuvan vastaajasta riippuen joko 
kauppatieteiden kandidaatin tai ylemmän AMK -tutkinnon suorittanut henkilö.  Tässä 
kohtaa on kuitenkin hyvä korostaa, että koulutuksen merkitys on todellisessa 
rekrytointiprosessissa vastaajien mukaan vain yksi vaikuttava tekijä, mutta kokonaisuus 
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haettavan toimenkuvan, hakijan työkokemuksen sekä luonteenpiirteiden ja 
henkilökemioiden kanssa, on se mikä ratkaisee.  
 
VINKKEJÄ TRADENOMEILLE TYÖNHAKUUN 
 
Haastattelujen parhaimpaan antiin kuului ehdottomasti keskusteluissa esille tulleet 
vinkit koskien tradenomien työllistymistä sekä työllistymisnäkymien parantamista. 
Kuka meistä olisi seppä syntyessään? Henkilökohtaisesti olen vuosien varrella 
huomannut itsessäni kehitystä kaikissa työnhakuun liittyvillä osa-alueilla. Verratessani 
itseäni 12 vuotta sitten ensimmäiseen kunnolliseen työpaikkahaastatteluun 
saapuneeseen tyttöön, on ero tuohon punastelevaan henkilöön huikea. Punastelua 
saattaa edelleen ajoittain ilmetä, mutta kehitystä on tapahtunut oman koulutuksen, 
luonteenpiirteiden, asenteen, ulkoisen olemuksen sekä aktiivisuuden saralla – vain 
muutamia mainitakseni. Onkin mielestäni hienoa saada rekrytointitilanteen kanssa 
päivittäin tekemisissä olevien henkilöiden sisäpiirintietoa siitä, miten voi optimoida 
oman rekrytoitumisensa. Alla on haastatteluissa eniten esiin nousseet vinkit 
satunnaisessa järjestyksessä: 
 
1. Ota selvää yrityksestä sekä hakemastasi työstä – näytä että olet kiinnostunut. 
 
2. Älä hae hakemisen vuoksi - halua oikeasti tulla valituksi juuri siihen työhön 
mihin haet. 
 
3. Ole suunnitelmallinen opinnoissasi sekä niiden aikana työskennellessäsi – hanki 
alan työkokemusta ja mielellään siltä alueelta, mihin valmistumisesi jälkeen 
haluat työllistyä. 
 
4. Ole valmis investoimaan tulevaisuuteesi. Tämä saattaa tarkoittaa jopa ilmaisen 
työn tekemistä vain työkokemuksen kartuttamiseksi – vaikka kaupan kassalla 
työskennellessä saisitkin kuukausipalkkaa, mieti onko valinta pidemmällä 
tähtäimellä kannattava urasi kannalta. 
 
  97 
5. Asenne kuntoon – ilman työkokemusta kannattaa välttää ylimääräistä 
henkseleiden paukuttelua! 
 
6. CV on tärkein dokumentti millä myyt itseäsi rekrytoijalle – katso, että olet 
avannut toimenkuvasi sekä sisällytät kaiken hakemasi työpaikan kannalta 
oleellisen työkokemuksen selkeästi ja helppolukuisesti. 
 
7. Perustele vahvuutesi; Miksi väität olevasi hyvä jossain? Ole rehellinen, kysy 
muilta neuvoa vahvuuksistasi jos et ole varma. Älä sano olevasi mitään, mitä et 
ole.  
 
8. Ole realistinen – Fakta on että liiketalouden tradenomin koulutus antaa 
valmiudet moneen työhön, muttei valmista mihinkään. Tämä on hyvä tiedostaa 
hakuprosessissa, olla realistinen taitojensa syvällisyydestä mutta myös arvostaa 
omaa monipuolisuuttaan.  
 
9. Vaikka on hyvä pyrkiä erottumaan edukseen, on CV:ssä ja hakemuksessa 
kuitenkin parasta varoa liiallista luovuutta ja panostaa ennemmin niiden 
selkeyteen. Ajattelemalla vastaanottajan mukavuutta teet vastaanottajaan hyvän 
vaikutuksen. 
 
10. CV:tä katsotaan ennen hakemusta – panosta siihen huolellisesti! 
 
11. Viimeisin työkokemus ensimmäiseksi CV:ssä – ei koskaan toisin päin! 
 
12. CV:n tulisi olla poliittisesti hajuton ja mauton – jos järjestö-/luottamustoimesi 
voisi olla työnantajan arvoja tai suuntautumista vastaan, kannattaa riski jättää 
ottamatta ja jättää tämä kokemus mainitsematta.  
 
13. Mieti onko työkokemus oleellista haettavan työpaikan kannalta? Jos 
työpaikkoja on useita, kannattaa vähempiarvoiset mahdollisesti jättää pois 
kokonaan tai vaihtoehtoisesti listata viimeisenä yhtenä kohtana aktiivisuuden ja 
työhistorian aukottomuuden osoittamiseksi. 
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14. Pistä itseäsi likoon myös puhelimessa – kysele työstä sekä yrityksestä; osoita 
ettet hae vain hakemisen vuoksi vaan oikeasti olet kiinnostunut juuri tästä 
työstä! 
 
15. Realistisella asenteella koko prosessin läpi – Otettava huomioon että 
tradenomeja on paljon eikä töiden tekemistä useimmiten aloiteta johtajan 
pallilta. 
 
16. Jos et tiedä paljoa haastattelutilanteessa kysyttävästä aiheesta, esitä enemmän 
kysymyksiä - parhaimmassa tapauksessa saat haastattelijan vastaamaan 
puolestasi! 
 
17. Kysele, kysele ja vielä kerran kysele! Siihen, jos et kysy mitään kiinnitetään 
huomiota. Haastattelija tietää kyllä kuinka kattavasti hän on esimerkiksi 
yrityksestä kertonut ja jos lyhyen läpikäynnin jälkeen ei ole mitään kysyttävää, 
tulkitaan se usein kahdella tapaa: Joko et ole kiinnostunut tai et tiedä työstä tai 
toimialasta mitään.  
 
18. Harkitse onko ”markkinointipuhelu” hakemuksen lähettämisen jälkeen todella 
tarpeellinen – mieti onko vastaaja kiireinen ja onko sinulla oikeasti asiaa! 
 
19. Älä hinnoittele itseäsi ulos työpaikkaa hakiessasi – kannattaa miettiä 
realistisesti palkkatoivehaitari suhteutettuna omaan koulutukseen sekä 
työkokemukseen ja miettiä onko muutama satanen aloituspalkassa tärkeämpi 
kuin itse työpaikan saaminen? Palkka kehittyy, työttömyyskorvaukset eivät.  
 
20. Suhtaudu työharjoitteluun mahdollisuutena; ajattele laatikon ulkopuolelle, tee 
ns. myyräntyötä, haastattele, kysele ja selvitä miten oma reitti ”kalifiksi kalifin 
paikalle” voisi edetä. 
 
21. Hiljaisen tiedon merkitys korostuu suurten ikäluokkien jäädessä eläkkeelle – 
mitä jos menisit oppiin jollekin? Omaperäinen lähestymistapa tulevaisuuden 
rakentamiseen liittyvien reittien suunnittelussa saattaa hyvinkin kannattaa. 
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Opiskelujen aikana on ymmärrettävää, että moni muu asia kiinnostaa ja itse elämä on 
aina koulua tärkeämpää. Täysin leikiksi opiskeluja kannattaa välttää lyömästä, sillä 
silloin tulevaisuus hankaloituu huomattavasti. Realismi on myös tässä valttia eikä 
kannata masentua liiallisesta kilpailusta - todellisuudesta tradenomin aseman 
muodostumisesta suhteessa muihin tradenomeihin hän summaa: ”Parempaan 
puoliskoon (tradenomeista) pääsee jos on täysijärkinen ihminen joka ymmärtää 
opiskelujen ohella tunkea töihin tai harjoitteluun oman alan töihin sekä miettisi jo 
valmiiksi, että mihin haluaa suuntautua ja hankkisi kokemusta siltä alalta.” Olen 
hänen kanssaan täysin samaa mieltä, liiketalouden alalla on määrällisesti paljon töitä ja 
vaikka työvoimaa on tarjolla myös runsaasti, ei kilpailussa pärjääminen vaadi 
kuitenkaan samanlaisia ponnisteluja kuin esimerkiksi aloilla 
 
ECAMrekry – Portti työelämään? 
 
ECAM Consulting Oy on vuonna 2000 perustettu henkilöstöhallinnon sekä 
tietotekniikan koulutus- ja konsultointiyhtiö. Heidän tuotteisiin kuuluvat 
henkilöstörekrytointi, rekrytoivat koulutusohjelmat, tietotekniikan käyttäjäkoulutus 
sekä taloushallinnon ja liikkeenjohdon konsultointipalvelut pk-yrityksille. Tulen 
keskittymään tässä osassa Pirkanmaan ELY – keskuksen (Elinkeino-, liikenne- ja 
ympäristökeskuksen) tilaamiin ECAM Consulting Oy:n tarjoamiin ECAMrekry 
rekrytoiviin koulutusohjelmiin. 
 
Halusin ottaa ECAM Consulting Oy:n tarjoaman ECAMrekry -ohjelman mukaan 
opinnäytteeseeni, sillä näen sen henkilökohtaisesti hyvänä väylänä tradenomeille 
matkalla oman alan uralle. Itse monen muun liiketalouden tradenomin tavoin olen 
opintojeni ohella keskittynyt tulojen hankintaan urasuunnittelun sijasta. Tarjonnan 
ylittäessä kysynnän ja jo valmistuneiden liiketalouden tradenomien työskennellessä 
koulustaan vastaamattomissa tehtävissä, on valmistumisen kynnyksellä hiipivä 
epävarmuus omasta urakehityksestä ymmärrettävä. Tästä johtuen on mielestäni hyvä 
tutkia avoimin mielin eri vaihtoehtoja työllistymismahdollisuuksien maksimoimiseksi 
ja yhtenä esimerkkinä tästä halusin tuoda esille ECAMrekry rekrytoivat 
koulutusohjelmat. Suomessa on muitakin rekrytoivia koulutuksia tarjoavia yrityksiä ja 
ECAM Consulting Oy on yksi esimerkki näistä. Pirkanmaan alueella yrityksellä on 
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tällä hetkellä käynnissä kaksi liiketalouden tradenomeille hyvin soveltuvaa 
koulutussopimusohjelmaa: 
 
ECAMrekry – Junior Academy ® 
 Jatkuva haku 2010 – 2012 
 1) Hakijan tulee olla työtön tai työttömyysuhan alla oleva henkilö, jolla on 
vähintään alempi korkeakoulututkinto. 
 Koulutuksen kokonaiskesto on n. 4,5 kuukautta ja se koostuu: 
o 80 päivän yritystyöskentelystä 
o 10 päivän lähiopetuksesta 
 
Toimihenkilö & asiantuntija 
 Jatkuva haku -2012 
 Toimihenkilö- tai asiantuntijataustan omaava, työtön tai työttömyysuhan alla 
oleva henkilö. 
 Koulutuksen kokonaiskesto on n. 6 kk ja se koostuu: 
o 100 päivän yritystyöskentelystä 
o 30 päivän lähiopetuksesta 
 
Tarkoituksena ohjelmilla on saada työtön tai työttömyysuhan alainen henkilö 
työllistettyä tarjoamalla työnantajalle mahdollisuus ottaa työntekijä 
koulutussopimuksen ajaksi töihin ilman muita sitoumuksia ja selvittää hänen 
soveltuvuutensa tehtävään tätä kautta. Palvelu on työnantajalle maksullinen, mutta ei 
välttämättä suuri investointi ottaen huomioon sen että työntekijälle työnantaja ei maksa 
koulutussopimusajalta palkkaa, vaan työntekijä saa ajalta korotettua 
työttömyyskorvausta. Tarkoituksena on, että koulutussopimuksen päätyttyä työnantaja 
palkkaa työntekijän työsuhteeseen ja tämän hetkinen keskimääräinen 
työllistymisprosentti koulutusohjelmissa on 83 %.  
 
Näissä 4-6 kk kestävissä rekrytoivissa koulutussopimusohjelmissa konsultointiyritys 
toimii sillanrakentajana työnantajan ja työntekijän välillä. Hakijoita ei haeta julkisesti 
avoimiin tehtäviin vaan rekrytointiyrityksen hakijakannasta etsitään sopivimmat hakijat 
tehtävään. Pääpiirteittäin prosessi toimii niin, että työnhakija lähettää 
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konsultointiyrityksen kotisivujen kautta hakemuksen koulutusohjelmaan ja 
konsultointiyrityksestä otetaan yhteyttä häneen. Konsultointiyrityksen edustajan 
mukaan he haastattelevat 98 % saamistaan hakemuksista ja haastatteluiden perusteella 
kartoitetaan minkä tyyppisiin tehtäviin henkilö haluaisi hakea. Kun yritys ottaa yhteyttä 
avoimesta työpaikasta, hakee rekrytointiyritys tietokannastaan sopivia hakijoita, joiden 
CV:t ja hakemukset lähettää yritykseen. Näiden perusteella yritys päättää keitä he 
haluavat haastateltavaksi ja konsulttiyritys selvittää onko työntekijä haastattelusta 
kiinnostunut. Tämän lisäksi rekrytointiyritys ottaa itse yhteyttä yrityksiin ja tarjoaa 
mahdollisuutta koulutussopimuksella palkkaamiseen ja työnhakija voi halutessaan 
mainita koulutussopimuksen mahdollisuudesta haluamalleen työnantajalle 
työllistymismahdollisuuksien parantamiseksi - Rekrytointiyritys informoi potentiaalista 
työnantajaa mielellään ohjelmasta sekä sen mahdollisuuksista. Halukkaiden 
ehdokkaiden löydyttyä sovitaan työnantajan ja työntekijän välinen haastattelu. Jos 
prosessissa päädytään tulokseen, että koulutussopimus halutaan solmia, hoitaa 
rekrytointiyritys käytännön järjestelyt TE- toimiston kanssa ja järjestää työntekijälle 
koulutussopimukseen liittyvän lähiopetuksen lisäksi sekä ”sparrausta” että 
”tutorointitukea” koko koulutussopimuksen ajan. Työntekijä on koulutusohjelman 
aikana isäntäyrityksen työnjohdon alaisuudessa, mutta koulutussopimus ei sido 
työntekijää jos hän saa palkkatyötä toisesta yrityksestä sopimuksen aikana eikä 
myöskään hakemuksen lähettäminen ECAM Consulting Oy:lle sido työntekijää, jollei 
hänen mieleistään työtä ohjelman kautta löydy. Ohjelmaan osallistuminen perustuu 
täysin vapaa-ehtoisuuteen, minkä katson erittäin hyvänä seikkana – ohjelma tarjoaa 
mahdollisuuksia, mutta ei sido vasten työnhakijan tahtoa mihinkään.  
 
Johtuen juurikin näistä yllä mainituista seikoista näen henkilökohtaisesti ECAMrekry – 
ohjelmat mainioina väylinä työelämään. Työntekijänä tinkiminen palkassa saattaa olla 
kannattava investointi tulevaisuuteen jos sen myötä varmistaa alan työkokemuksen 
karttumisen ja jalan saamisen yrityksen oven väliin. Erityisesti tilanteessa missä 
henkilökohtainen urasuunnittelu ei ole lähtenyt käyntiin jo opintojen varhaisessa 
vaiheessa ja alan työkokemus puuttuu, on tällaisen mahdollisuuden saaminen muutoin 
usein haastavampaa.  
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(ECAM Consulting Oy:n kotisivut 2011.  ECAM Consulting Oy:n edustaja haastattelu, 
1.3.2011. ECAM Consulting Oy, ppt-esitys ”ECAMrekry – Junior academy” 
17.08.2010.) 
LOPUKSI 
 
Työllistyminen on useimmalle meille jossain elämän vaiheessa ajankohtainen asia, 
suurimmalle osalle se on sitä tasaisin väliajoin. Työmarkkinoiden muuttuessa voimme 
joutua tilanteeseen, missä on opiskeltava uusi ammatti tai tutkittava eri 
uramahdollisuuksia oman toimeentulon varmistamiseksi. Voidaan sanoa että 
suurimmalla osalla työikäisistä ihmisistä on siis jotain kosketuspintaa rekrytointiin ja 
sitä myötä omat mielikuvat siitä mitä rekrytointi on yrityksen näkökulmasta, 
työnhakijan näkökulmasta ja yleisesti prosessina. Tradenomiopiskelijaliitto TROL ry 
julkaisi ”Tradenomi” -lehden numerossa 05/2010 tiedotteen toteuttamastaan kyselystä, 
jonka mukaan tradenomiopiskelijoista vain 17 % kokee saavansa riittävästi tietoa 
työelämästä (Lisää tietoa… 2010), joten katsoin että aihealueen kartoittaminen olisi 
hyödyllistä. Tehdessäni opinnäytetyötäni lähdin liikkeelle omien mielikuvieni 
perusteella ja tehdessäni opinnäytettäni, huomasin että monet mielikuvani eivät 
vastanneet todellisuutta. Vasta valmistuvana tradenomina näen valmistumisestani 
seuraavan työtehtävän olevan ratkaisevassa asemassa tulevaisuuteni suunnan 
määrittelemisen sekä urani rakentamisen kannalta. Vaikka itse tiesin haluavani 
työllistyä ulkomaille, on kuitenkin Pirkanmaan alue monelle Tampereen 
ammattikorkeakoulusta valmistuvalle liiketalouden tradenomille läheisin ja tämän takia 
lähdin selvittämään tradenomien markkina-arvoa Pirkanmaan alueella suurella 
mielenkiinnolla.  
 
Prosessi ei suinkaan ollut kivuton, mutta hyvin opettavainen kylläkin. 
Hedelmällisimmäksi osioksi koko opinnäytteessäni koin haastatteluiden annin. 
Haastatellessani rekrytoinnin ammattilaisia sain erittäin kattavan näkymän 
tradenomeihin sekä ulkoistettuun rekrytointiin yleisesti. Oli hyvin mielenkiintoista 
huomata yhtäläisyyksiä eri henkilöiden mielikuvien kohdalla ja analysoida mistä suuret 
poikkeamat joidenkin aihealueiden kohdalla saattoivat johtua. Vastauksissa eniten 
eroavaisuuksia oli henkilöstöpalvelualan yritysten vastaajien sekä konsulttiyrityksen 
vastaajan kesken, mutta tätä konsulttiyrityksen edustaja itsekin perusteli sanomalla, että 
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johtuen heidän tarjoamansa palvelun luonteesta, on heille tulevat hakemuksen 
useimmiten tuon tradenomien ”kahtiajaon” heikommalta puolelta ja tämä omalta 
osaltaan selittään erilaisia mielikuvia. Toisena mielenkiintoisena seikkana pistin 
merkille, että haastatteluissa tuli hyvin paljon esille samoja asioita kuin teoreettisessa 
viitekehyksessä ja tämä omalta osaltaan antoi paljon näkökulmaa esimerkiksi 
ulkoistetun rekrytoinnin sekä työmarkkinatilanteen kokonaisvaltaiseksi 
hahmottamiseksi. Tutkimusongelman hahmottamiseen ja teoreettisen viitekehyksen 
rakentamiseen tarvittiin monen eri osa-alueen tutkimista – kokonaiskuva selkeytyi 
vasta projektin loppuvaiheella monen epätoivon hetken jälkeen. Vanha sanonta 
”Vaikeuksien kautta voittoon!” kuvailee opinnäytetyöni tekemiseen liittyvää prosessia 
mielestäni kaikista parhaiten. Vaikka suurimman osan ajasta seikkailin epätoivon ja 
itsetuhon aallokoilla, olen näin prosessin loppusuoralla aidosti onnellinen että olen 
tehnyt tämän työn. Olen oppinut prosessista paljon niin aihe-alueesta kuin itsestäni ja 
työskentelymetodeistanikin. Kokemus on ollut kasvattava ja olen jos joskus siirryn 
suorittamaan korkeampia opintoja, tulee saamani oppi tästä kokemuksesta tarpeeseen. 
Toivon myös että työni antaa ajateltavaa sekä ohjeita muille liiketalouden 
tradenomeille heidän siirtyessään työelämään ja tätä myötä tuottaa lisäarvoa jollekin.  
 
Tradenomien markkina-arvosta itselleni jäi positiivinen mielikuva, vaikka todellisuus 
oli opintojeni aikana kehittyneitä mielikuvia huomattavasti raadollisempi. Opintojen 
aikana itselleni oli muodostunut itsestään selvä mielikuva siitä, että valmistuttuani 
minun ei tarvitse enää koskaan tehdä suorittavaa työtä vaan tulen työllistymään 
vähintään asiantuntija- tai toimihenkilötason tehtäviin. Tätä en edelleenkään pidä 
mahdottomana, mutta itsestään selvää se ei suinkaan enää mielikuvissani ole. Ottamalla 
itse vastuun omasta tulevaisuudestani sekä rakentamalla sitä pitkäjänteisesti, uskon että 
minä - sekä kuka tahansa muu tuhansista tänä keväänä valmistuvista tradenomeista - 
omaa mahdollisuuden valoisaan tulevaisuuteen! 
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LIITTEET 
 
LIITE 1: Haastattelurunko 
 
Maarit Tiihonen     OPINNÄYTETYÖ 
Liiketalouden koulutusohjelma      
Tampereen Ammattikorkeakoulu    HAASTATTELURUNKO 
 
Alla olevissa kysymyksissä tulen käyttämään liiketalouden tradenomista nimitystä 
tradenomi.  
 
Muilla kaupallisen alan koulutuksilla tarkoitan seuraavia koulutuksia: merkantti, 
merkonomi, muu toisen asteen kaupallinen tutkinto, ylempi liiketalouden AMK-
tutkinto sekä kauppatieteiden kandidaatti, - maisteri (ekonomi), - lisensiaatti ja -
tohtori.  
 
 
PERUSTIEDOT HAASTATELTAVASTA SEKÄ YRITYKSESTÄ 
 
 Mikä on tehtävänimikkeesi? 
 Mistä rekrytointiin liittyvistä tehtävistä sinulla on työkokemusta? 
 Onko sinulla muuta rekrytointia sivuavaa työkokemusta? 
 Kuinka monta vuotta sinulla on työkokemusta rekrytointiin liittyen yhteensä? 
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 Kuinka suuri osuus rekrytointipalvelulla on kokonaisliiketoiminnastanne? 
 Kuinka suuri osuus rekrytoinnista kohdentuu kaupalliseen alaan liittyviin 
työtehtäviin? 
 Onko yrityksenne sitoutunut noudattamaan rekrytointia säätelevien lakien 
lisäksi asiaa koskeviin Henkilöstöpalveluyritysten liiton laatimiin periaatteisiin 
sekä sopimusehtoihin? 
 
KUINKA KUVAISIT OMIN SANOIN LYHYESTI TARJOAMANNE 
REKRYTOINTIPALVELUN ERI VAIHEET? 
 
KOULUTUKSEN MERKITYS REKRYTOINNISSA YLEISESTI 
 
 Kuinka suureksi arvioisit koulutuksen merkityksen rekrytointitilanteessa?  
 Mikä näistä kolmesta (koulutus, työkokemus, luonteenpiirteet) on mielestäsi 
tärkein ja mikä vähiten tärkein? Onko joku muu asia mielestäsi tärkeässä 
roolissa rekrytoitaessa?  
 Onko opintojen keskiarvolla mielestäsi merkitystä työn haussa? 
 Onko siinä opinnoissa jokin tietty asia, mihin kiinnität aina huomiota? (esim. 
tietty aine tai suuntautuminen) 
 Onko opinnäytteen aiheella tai arvosanalla mielestäsi merkitystä työn haussa? 
 
TRADENOMIKOULUTUS SEKÄ SEN ASEMA MUIHIN KAUPAN ALAN 
KOULUTUKSIIN VERRATEN 
 
 Mitä vahvuuksia tradenomikoulutuksessa on mielestäsi yleisesti? 
 Mitä heikkouksia tradenomikoulutuksessa on mielestäsi yleisesti? 
 
 Mikä on mielestäsi tradenomin koulutuksen kilpailuasema verraten muihin yllä 
mainittuihin kaupallisiin koulutuksiin nähden?  
 Minkälaisia erityispiirteitä/-ominaisuuksia / puutteita tai vahvuuksia tuntumasi 
mukaan tradenomin koulutuksessa on muihin kaupallisen koulutuksiin nähden? 
 
TRADENOMIN MUUT PÄTEVYYDET SEKÄ ASEMA NIIDEN 
PERUSTEELLA 
 
 Kuinka kuvailisit tradenomia muiden pätevyyksien perspektiivistä yleisesti? 
(esim. aiempi työ- / työharjoittelukokemus, henkilökohtaiset ominaisuudet, 
luottamustoimet) 
 Onko yllä mainituissa seikoissa kokemuksiesi perusteella ilmennyt jotain 
heikkouksia / vahvuuksia / erityispiirteitä? (positiivia, neutraaleja tai 
negatiivisia) 
 
 Miten kuvaisit kokemuksiesi perusteella tradenomien kilpailukykyä yllä 
mainituilla alueilla muihin kaupan alan koulutuksiin verraten? 
 Onko jotain erityisiä erityispiirteitä / -ominaisuuksia /vahvuuksia tai 
heikkouksia mitä tradenomeilla olisi muihin kaupallisiin koulutuksiin nähden?  
 
TRADENOMIEN MAINE PIRKANMAAN ALUEEN TYÖNANTAJIEN 
KESKUUDESSA 
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 Kuinka kuvailisit tradenomikoulutuksen tason mainetta Pirkanmaan alueen 
työnantajien keskuudessa? 
 Kuinka kuvailisit tradenomeista vallitsevaa yleistä mielikuvaa työnantajien 
keskuudessa? 
 Suhteessa muihin kaupan alan koulutuksiin, kuinka arvioisit tradenomien ja 
tradenomikoulutuksen kilpailukykyä työnantajien silmissä kokonaisuudessaan? 
 Oletko työssäsi törmännyt joihinkin erityisiin mielikuviin tradenomeista 
työnantajien keskuudessa? 
 
OPPILAITOKSEN MERKITYS REKRYTOINNISSA  
 
 Kuinka tärkeäksi arvioisit sen, mistä oppilaitoksesta tradenomi on valmistunut?   
 Kuinka tärkeäksi arvioisit oppilaitoksen merkityksen Pirkanmaan alueen 
työnantajien keskuudessa? 
 
TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULUSTA (TAMK) 
VALMISTUNEIDEN TRADENOMIEN ASEMA JA MAINE 
 
 Millainen on mielestäsi TAMK:sta valmistuneiden koulutuksen tason maine 
verraten muista oppilaitoksista valmistuneisiin tradenomeihin? 
 Mikä on käsityksesi TAMK:sta valmistuneiden tradenomien koulutuksen tason 
maineesta Pirkanmaan alueen työnantajien keskuudessa? 
 Miten kuvailisit TAMK:sta valmistuneiden tradenomien mainetta muiden 
ominaisuuksien kuin koulutuksen perusteella? 
 Onko jotain tunnusomaisia piirteitä mitä olet itse havainnut tai olet kuullut 
liitettävän TAMK:sta valmistuneisiin tradenomeihin? 
 Onko tuntumasi mukaan Pirkanmaan ja Tampereen ammattikorkeakoulun 
yhdistymisellä ollut merkitystä tämän jälkeen tai tätä ennen valmistuneiden 
asemaan tai maineeseen?  
 
TRADENOMIT REKRYTOINTIPROSESSIN ERI VAIHEISSA 
 
Hakemus ja CV 
 Miten arvioisit tradenomien hakemusten ja CV:n tasoa yleisesti?  
 Esiintyykö dokumenteissa havaintojesi perusteella joitain erityispiirteitä?  
 Millaiset hakemukset kiinnittävät yleisesti huomiosi positiivisella ja millaiset 
negatiivisella tavalla? 
 Kuinka kuvailisit omin sanoin haastatteluun johtavan hakemuksen ja CV:n? 
 
Puhelinhaastattelut sekä puhelinkäyttäytyminen 
 Miten tradenomit kokemuksesi mukaan suoriutuvat yleisesti 
puhelinhaastatteluista? 
 Onko haastatteluissa ilmennyt mielestäsi jotain ominaista / positiivista / 
negatiivista / parannettavaa? 
 
 Kuinka arvioisit liiketalouden tradenomien yleistä puhelinkäytöstä?  
 Onko puhelinkäytöksessä ilmennyt mielestäsi jotain ominaista / positiivista / 
negatiivista / parannettavaa? 
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Haastattelu 
 Kuinka valmistautuneita tradenomit ovat mielestäsi yleensä haastatteluihin?  
 Mitä positiivista / negatiivista / tunnusomaista / parannettavaa / kiitettävää 
tradenomien haastattelusta suoriutumisesta on kokemuksiesi mukaan 
esiintynyt?  
 Miten tradenomit suoriutuvat mielestäsi haastattelutilanteesta verraten muun 
kaupallisen koulutuksen saaneisiin henkilöihin? Onko  suoriutumisessa 
ilmennyt jotain ominaista  tradenomin koulutuksen saaneiden kohdalla? 
 
Soveltuvuustestit 
 Kuinka arvioisit tradenomien suoriutumisen yleisesti soveltuvuustesteissä? 
 Kuinka arvioisit suoriutumisen tasoa yleisesti suhteessa muihin kaupallisen 
koulutuksen saaneisiin? 
 Mitä positiivista / negatiivista / tunnusomaista / kiitettävää / parannettavaa 
yleensä tradenomien suoriutumisessa ilmenee? 
 Onko jotain tiettyjä / tietyn tyyppisiä soveltuvuustestejä, missä olisit huomannut 
tradenomien yleisesti suoriutuvan erityisen hyvin tai huonosti? 
 
Yleinen suoriutuminen prosessista 
 Kuinka arvioisit tradenomien yleistä suoriutumista koko rekrytointiprosessista 
kokonaisuutena? 
 Kuinka arvioisit yleistä suoriutumista suhteessa muihin kaupallisen koulutuksen 
saaneisiin? 
 Onko jotain positiivista / negatiivista / tunnusomaista / kiitettävää / 
parannettavaa mitä prosessissa ilmenee tradenomien kohdalla? 
 
TRADENOMIEN OSUUS REKRYTOITAVISTA JA REKRYTOITUMISEN 
TOTEUTUMA 
 
 Prosentuaalisesti kuinka suureksi arvioisit tradenomien osuuden teille tulevien 
rekrytoitavien määrästä? 
 Kuinka suureksi arvioisit teille tulevien tradenomeille soveltuvien 
toimeksiantojen osuuden? 
 Minkä tyyppisiä tradenomeille haettavaksi soveltuvat toimenkuvat yleensä 
ovat? 
 
 Kuinka usein rekrytointiprosessi päättyy tuntumasi mukaan tradenomin 
työllistymiseen? 
 Minkä tyyppisiin tehtäviin tradenomi tulee tuntumasi mukaan yleensä valituksi? 
 Miten arvioisit tradenomien työllistymismahdollisuudet suhteessa muun kaupan 
alan koulutuksen saaneisiin? 
 Jos sinun valita kolme muuta kaupan alan koulutusta jotka tuntumasi mukaan 
kilpailevat eniten samoista työpaikoista tradenomien kanssa, mitkä ne olisivat 
järjestyksessä tärkeimmästä vähemmän tärkeään? 
 
 
KAUTTANNE REKRYTOIDUISTA TRADENOMEISTA KERÄTTY 
ASIAKASPALAUTE 
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 Jos keräätte palautetta asiakastyytyväisyydestä rekrytoituja henkilöitä koskien, 
kuinka kuvailisit rekrytoiduista tradenomeista saatua palautetta yleisesti?  
 Onko jotain ominaista mitä tulee vastaan palautteissa? 
 Onko yleinen tuntumasi arviosta positiivinen, neutraali vai negatiivinen? 
 Onko tradenomeista saadussa palautteessa ilmennyt kokemuksiesi mukaan 
jotain eroavaa muista koulutuksista valmistuneista saatuun palautteeseen 
verraten? 
 
MUITA MIELEESI TULEVIA ASIOITA TRADENOMEISTA JA HEIDÄN 
TYÖLLISTYMISNÄKYMISTÄÄN 
 
TERVEISESI / VINKKISI REKRYTOINTIIN VALMISTAUTUVILLE 
TRADENOMEILLE 
 
LIITE 2: Tiivistelmä haastatteluista 
PERUSTIEDOT HAASTATELTAVASTA SEKÄ YRITYKSESTÄ 
 
Kaikki neljä haastateltavaa paljastuivat koulutukseltaan tradenomeiksi ja 
haastateltujen tehtävänimikkeet olivat: 
1: Rekrytointikonsultti 
2: Myyntipäällikkö 
3: Toimitusjohtaja 
4: Rekrytointikonsultti 
 
Työkokemusta rekrytoinnista tai sitä sivuavista toimenkuvista 
1: Nettihakemuksen / CV: käsittely. Hakijan haastattelukutsu / haastattelu. CV:n 
tuunaus. Yhteistyöyrityksen kontaktointi / tehtäväkuvauksen selvittely. Sopivien 
henkilöiden CV.n lähetys yritykseen (mätsäys) -henkilön 'myynti yritykseen' (joillakin 
riittää työtausta / koulutus toisilla persoonan myynti. Parin (hakija-yhteistyöyritys) 
muodostuttua tarvittavat vahvistukset yritykseen, hakijalle ja TE-toimistoon. Hakijan 
tutorointi koulutussopimuksen aikana. Työkokemus vuosissa hankala arvioida, 
nykyisessä toimenkuvassa puoli vuotta. 
2: Myynnistä, haastatteluista ja valinnoista. Jonkin verran CV:n läpikäyntiä. Lisäksi 
edellisessä toimenkuvassa tehnyt opiskelijavalintoja (aikuiskoulutuskeskuksessa 
valintoja yrityskoulutuksiin). Yhteensä kokemusta vuosissa kolme.  
3: Oikeastaan kaikista, niin suorarekrytoinneista kuin henkilöstövuokrauksesta ja oman 
väen rekrytoinnista ja vielä vois sanoa että hallituksen nimissä jopa toimitusjohtajan 
rekrytoinnista. Yhteensä kokemusta seitsemän vuotta. 
4: Sopimustyötä, sekä henkilöstövuokrausta että rekrytointia – kokonaisvaltaisesti 
sopimuksista haastatteluihin. Lisäksi työterveyshuollon palvelujen myyntiä, missä 
kokemusta rekrytointiin liittyvistä työhöntulotarkastuksista, korvaavasta työstä, 
sairauspoissaolojen hallintaan liittyvästä koulutuksesta.  Yhteensä n. 10 vuotta 
kokemusta. 
 
Mikä on rekrytointipalvelun osuus liiketoiminnasta ja kuinka paljon kaupalliselle 
alalle: 
1: 99%  liiketoiminnasta, - n. 50% kaupalliselle alalle suurin osa tästä, 
assistenttipuolelle, myynti, asiantuntijoiksi ja päällikkötehtävät. 
  112 
2: n. 10%, tästä puolet kaupallisen alan työtehtäviin (5%) 
3: n. 5% - tästä 10-15% kaupallisen alan työtehtäviin 
4: 25-30% - kaupallisen alan työtehtäviin 15%  
 
Henkilöstöpalveluyritysten liiton suositusten noudattaminen: 
1: Ei koska kyseessä on konsulttiyritys. 
2: Kyllä 
3: Kyllä 
4: Kyllä 
 
KUINKA KUVAISIT OMIN SANOIN LYHYESTI TARJOAMANNE 
REKRYTOINTIPALVELUN ERI VAIHEET? 
 
Rekrytointipalveluprosessin peruskuvaus: 
1: Työnhakija laittaa netin kautta hakemuksen, tämän jälkeen pyydetään hakija 
haastatteluun. Kartoitetaan minkä tyylistä työpaikkaa ollaan etsimässä. Laitetaan 
sopivan meidän mielestä sopivan hakijan CV yritykseen – yrityksiin joissa on haku 
auki tai sitten uuteen yritykseen hakijan perusteella ”Esimerkiksi viime syksynä meille 
tuli hakijoiksi tällaisia viestintä- ja markkinointialan henkilöitä yhdellä kertaa, niin 
sitten me kohdistettiin kontaktointi sen alan yrityksiin. Tavallisesti yritys ottaa yhteyttä 
mutta aktiivista yhteydenottoa harrastetaan myös yrityksiin erillisen rekisterin kautta ja 
työnhakijoiden toiveiden mukaan. Lisäksi, jos työnhakija on laittanut yritykseen CV:n, 
saatetaan soittaa perään ja kertoa koulutus-sopimusmahdollisuuksilla, mikä osaltaan 
auttaa nostamaan CV:tä kasasta ylöspäin. Yrityksen päätettyä, ketkä hakijoista he 
haluavat haastatteluun, kysytään haastatteluhalukkuus hakijalta. Jos yritys ja hakija 
päätyvät yhteistyöhön, ilmoittavat he aloituspäivän konsulttiyritykselle, mistä tieto 
ilmoitetaan ELY-keskukselle josta saadaan vahvistus jonka jälkeen ohjeistetaan 
työntekijää sekä työnantajaa haettavista tuista. Työntekijä työskentelee yrityksessä 80 
arkipäivää ja osallistuu 10 päivää lähiopetukseen, jonka jälkeen toivotaan että yritys 
palkkaa henkilön normaaliin palkkasuhteeseen – näin on käynyt 83%:ssa tapauksista.” 
 
Haastateltava halusi tarkastusvaiheessa selventää että kyseessä on ELY -keskuksen 
alainen rekrytointiohjelma jossa konsultointi yritys toimii sillanrakentajana työnantajan 
ja työntekijän välillä 4-6 kk kestävässä koulutussopimusohjelmassa. Hakijoita ei haeta 
avoinna oleviin työtehtäviin vaan hakijakannastamme etsitään sopivimmat hakijat 
avoinna oleviin työtehtäviin. Hakijat ovat lähtökohtaisesti työttömiä tai työttömyys 
uhan alla olevia henkilöitä.   
2: Siinä vaiheessa kun saadaan neuvoteltua toimeksianto, käydään asiakkaan kanssa 
läpi mahdollisimman tarkkaan tehtäväkuva sekä kaikki mahdollinen piilotieto, 
millaisen henkilön yritys haluaa tehtävään. Kun tehtävänkuva on selkeästi saatu tietoon 
asiakkaalta ja sovittu mitä käytetään apuna haussa, laitetaan haku päälle, sovitaan 
kuinka esittely yritykselle tapahtuu (esim. kolmen parhaan hakijan tiedot kuvineen 
asiakkaalle) ja tehdäänkö soveltuvuustestejä. Hakemuksien läpikäynnin jälkeen 
tehdään haastattelut, joiden jälkeen esitellään parhaat kandidaatit asiakkaalle joka tekee 
lopullisen valinnan, rekrytointiyritys ei päätöstä yleensä tee.  
3: Kartoitetaan asiakkaan tarve; millainen henkilö, montako henkilöä, kuinka pitkäksi 
aikaa. Tämän jälkeen aletaan hakea työntekijöitä, haastatellaan ne – yhdessä tai 
erikseen, vaativimpiin tehtäviin mahdollisesti useampia haastatteluja. Näiden 
perusteella teemme ehdotelman yritykselle joka päättää kenet valitaan. 
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4: Asiakaskäynnillä kartoitetaan asiakkaan tarve, annetaan tämän pohjalta tarjous ja 
viedään se niin perustellusti että saadaan toimeksianto. Selvitetään työn kriittiset 
menestystekijät ja käynnistetään prosessi oikean ihmisen löytämiseksi. Prosessin 
keskimääräinen kesto on n. 4-5 viikkoa, riippuen tehtävästä. Valikoidaan hakemuksista 
ehdokkaat ja haastatellaan toimeksiantajan kanssa, laitetaan mahdollisiin psykologisiin 
testeihin tai sitten tehdään päätös siinä. Joskus toimeksiantajalle tulee  
yllätyksenä että he haastattelevat hakijat myös, eli luottamus konsultin sanaan on usein 
aika vahva. 
 
KOULUTUKSEN MERKITYS REKRYTOINNISSA YLEISESTI 
 
Arvio koulutuksen merkityksestä rekrytointitilanteessa yleisesti: 
1: Vaikka joku koulutustausta on usein ensimmäisiä asioita mitä yritys vaatii, menee se 
kuitenkin tasoissa työkokemuksen kanssa, eli jos on sama taso hankittu 
työkokemuksella, niin on usein ihan samassa asemassa. Hankala vastata, koska 
persoonasta saattaa johtua enemmänkin tilanteessa. 
2: Merkitys riippuu hyvin paljon haettavasta tehtävästä – esim. kunnalle / valtiolle on 
tietyt koulutukselliset vaatimukset ennen kuin voi hakea. Jos taas asiaa ei ole 
määritelty, ei sen merkitys ole ”..loppujen lopuksi kovin tärkeä” 
3: ”Sillä on iso merkitys varsinkin nykypäivänä, eli ilman koulutusta sä et pääse töihin 
periaatteessa. Jopa siivoojillekin tarjotaan jo koulutusta niin että ilman sitä on hankala 
päästä töihin. Mutta tuota sanoisin että mitä – jos puhutaan tradenomeista ja noin 
yleisesti toimistopuolesta – niin koulutus on ensiarvoisen tärkeätä. Ilman merkonomin, 
merkantin tutkintoa niin on aika vaikea päästä näihin tämän alan töihin.. tai jotain 
muuta sivuavaa koulutusta.” 
4: Koulutuksen arvostus riippuu paljolti yrityksen säännöistä, normeista ja arvoista. 
Onko asiakas esim. määritellyt koulutuksen tehtävään. Tietyissä tehtävissä koulutus on 
suuressa roolissa mutta kokonaisuus on kuitenkin siellä taustalla.  
 
Mikä ominaisuuksista koulutus, työkokemus sekä luonteenpiirteet / 
henkilökohtaiset ominaisuudet, katsotaan tärkeimmäksi ja ilmeneekö joitain 
muita rekrytoinnissa tärkeäksi muodostuvia seikkoja: 
1: Persoonakohtaista mikä on tärkein, mutta tuntuman mukaan tärkeysjärjestykseen 
laitettaessa työkokemus, koulutus ja luonteenpiirteet. Näistä työkokemus ja koulutus 
tasapainottelevat, mutta jos esim. on paljon työkokemusta, niin se menee koulutuksen 
edelle. Muita vaikuttavia seikkoja ovat hakijan asenne ja henkilökemia – haastateltavan 
sanoin: ”..vaikka sulla olisi kuinka hyvä työkokemus tai koulutus niin jos sulla ei 
henkilökemia pelaa siinä haastattelussa, niin ei silloin ovikaan aukea.” 
Luonteenpiirteiden tärkeys on myös huomattava, mutta enemmänkin se ratkaisee miten 
sen haastattelijan kanssa tulee toimeen ja miten kokonaisuudessaan hakija sopii 
yritykseen. 
2: Työkokemus on näistä kolmesta selkeästi tärkein, luonteenpiirteetkin tulisivat ennen 
koulutusta, sillä ”.. kaikista tärkeintähän on se että hakija oikeasti haluaa tehdä juuri 
sitä tehtävää ja on kiinnostunut siitä hommasta mihin se hakee – eli se pitää näkyä se 
mielenkiinto sekä sitä tehtävää että yritystä kohtaan.. Että kyllä se kaiken kaikkiaan se 
asenne on siinä tosi tärkeä.” 
3: Riippuu työtehtävästä paljolti, mutta ilman työkokemusta on hyvin vaikea saada 
työtä haastateltavan mukaan. Ensimmäisenä tulee siis työkokemus ja tämän jälkeen 
koulutus ja luonteenpiirteet suunnilleen tasoissa – painotus riippuu työtehtävästä, esim. 
myyntihenkilöä etsittäessä luonteenpiirteiden merkitys korostuu tai jos haetaan jotain 
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alan osaajaa, menee koulutus edelle. Raakattaessa kuitenkin haastateltava näkisi 
järjestykseksi työkokemus, koulutus ja luonteenpiirteet. Muita merkityksellisiä tekijöitä 
on mm. vapaa-ajalta tai muista harrastuksista ilmenevät asiat, ulosanti ja 
ensivaikutelma, mutta haastateltavan mukaan edellä mainitut ovat kuitenkin ”ne kolme 
kovaa”. 
4: Kaikki ovat tärkeitä, mutta liikakoulutuksen aikakautena työkokemus ja se että on 
sopiva ihminen tehtävään, niiden merkitys korostuu. Jos työtehtävä vaatii, niin 
koulutuskin tietenkin tärkeä. Järjestyksessä tärkeimmästä; työkokemus, se että on 
sopiva ja tuottava henkilö ja koulutus. Lisäksi ylikoulutus voi olla haittatekijä. 
 
Onko opintojen keskiarvolla merkitystä rekrytoitumisen kannalta: 
1: Ei, eikä niitä ikinä edes katsota.  
2: Ei ole kovin paljoa merkitystä, jollei ole ykköstä tai kakkosta (viidestä). Tuolloin 
koulunkäynti ei ole varmaan kiinnostanut, mutta jos on kolmosta tai vitosta, ei sillä ole 
merkitystä kumpaa ne ovat. 
3: Numerot eivät ole koskaan muodostuneet tradenomien rekrytoinnissa 
kynnyskysymykseksi, mutta merkitystä voi olla jos arvosanat ovat huippuhyvät tai – 
huonot. 
4: Ei ole merkitystä opintomenestyksellä, enemmänkin opintojen kestolla että onko 
suoritettu määräajassa. Joidenkin tiettyjen opintojen (kielet jos haetaan kansainväliseen 
toimeen, kansainvälinen kauppa) arvosanalla voi olla merkitystä sekä sillä että 
arvosanat eivät vaihtele kovasti tai ole erityisen huonoja. Mutta arvosanat eivät ole 
poissulkeva tekijä, tärkeintä että tutkinto on suoritettu. 
 
Mihin kiinnität saamissasi hakemuksissa huomiota opintojen osalta: 
1: Se että on haettuun tehtävään soveltuvia opintoja takana, mutta sen tarkempaan ei 
katsota.  
2: Riippuu tehtävänkuvasta, mutta esim. jos haetaan markkinoinnin tehtäviin, katsotaan 
hieman kuinka ne markkinoinnin opinnot ovat menneet. 
3: Jos haetaan johonkin tiettyyn työtehtävään, niin katsotaan onko hakija lukenut juuri 
sitä alaa. Muutoin yleiskoulutus kertoo mitä on opiskellut. Mahdollisesti merkitys 
korostuu enemmän niissä tehtävissä, joissa vaaditaan korkeampaa koulutusta (maisteri, 
tohtori) mutta ei muuten. 
4: Katsotaan sitä että soveltuuko opinnot tiettyyn tehtävään - esim. onko kansainvälisen 
kaupan opintoja tai harjoitteluja kohdemaassa jos haetaan kansainväliseen kauppaan.  
 
Opinnäytetyön aiheen ja arvosanan merkitys rekrytoitumisen kannalta: 
1: Yleisesti ei ole oikeastaan merkitystä, varsinkaan arvosanalla – kukaan työnantaja ei 
ole kysynyt arvosanaa haastatellulta. Merkitystä ei ole haastatellun mielestä myöskään 
sillä vaikka arvosana olisi 1 tai 5 / 5. Jos on hyvin vähän työkokemusta takana ja 
opinnäytetyö on kohdistettu juuri alaan mihin olet hakeutumassa, voi opinnäytteen 
aiheella olla merkitystä. Tällöin asian voi tuoda esille, mutta jos löytyy vähänkin 
työkokemusta toimenkuvaan liittyen, on se paljon tärkeämpää.  
2: Jos opinnäyte liittyy alaan mihin on hakeutumassa, on sillä merkitystä ja apua, mutta 
numerolla ei ole merkitystä jollei ole ykkönen (viidestä). Haastateltu on tradenomi ja 
hänen kokemuksiensa mukaan kolmosen saa todella helpolla ”..että jos tekee ykkösen, 
niin ei oo sitten käyttänyt kyllä minkäänlaista mielenkiintoa siihen työhön.” 
3: Jos on juuri sille alalle tehty opinnäytetyö, mihin ollaan hakemassa, niin voidaan 
katsoa plussaksi, mutta aiheella ei muuten ole merkitystä.  
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4: Kysyy joskus aihetta, arvosanaa sekä omaa arviota omasta menestyksestä, eli niiden 
vastaukset vaikuttavat ja ne informoidaan järjestelmän kautta työnantajalle.  
 
TRADENOMIKOULUTUS SEKÄ SEN ASEMA MUIHIN KAUPAN ALAN 
KOULUTUKSIIN VERRATEN 
 
Tradenomikoulutuksen vahvuudet yleisesti 
1: Yleisosaaminen, laajojen kokonaisuuksien osaaminen on hyvää. 
2: Koulutuksen laaja-alaisuus; käydään läpi vähän kaikkea.  
3: Koulutus on ns. ”jalat maassa” –tyyppinen;  keskitytään oleelliseen, siihen mitä 
työpaikalla tapahtuu ja koulutus on käytännönläheinen, monipuolinen ja antaa 
valmiuksia monenlaisiin työtehtäviin. 
4: Hyvin käytäntöä ja teoriaa, mutta haastateltava koki vastaamisen hieman hankalaksi 
koska ei tuntenut tutkintorakennetta hyvin.  
 
Tradenomikoulutuksen heikkoudet yleisesti 
1: Yleisosaaminen, opinnoissa raapaistaan kaikkea pinnalta mutta ei ole kunnolla 
syvennytty mihinkään aineeseen. Esimerkiksi markkinointiin suuntautunut tradenomi 
ei todennäköisesti pysty menemään markkinointiyritykseen suoraan töihin sillä 
aiheeseen ei ole menty tarpeeksi syvälle eikä esimerkiksi tarvittavia ohjelmistoja ole 
käyty läpi opinnoissa. Kunnollinen erikoistuminen puuttuu.  
2: Koulutus ei varsinaisesti valmista mihinkään, koska se on kaikesta ns. ”pintatietoa”. 
3: Heikkoutena yleispätevyys millä on vaikea pärjätä spesifiä osaamista ja koulutusta 
omaaville ekonomeille ja maistereille. Syventyminen puuttuu.  
4: Liikakoulutus. Taloustilanteeseen nähden tradenomeja puskee liikaa markkinoille, 
tulisi pitää taukoa kouluttamisessa tai vähentää kiintiöpaikkoja. 
 
Tradenomikoulutuksen kilpailuasema muihin kaupallisiin koulutuksiin nähden  
1: Jos puhutaan assistenttitason työtehtävistä, kilpailuasema on hyvä mutta jos 
puhutaan korkeammista, on KTM tavallisesti paremmassa asemassa. Tulee ottaa 
kuitenkin huomioon että henkilökohtaisilla piirteillä, taustalla ja työkokemuksella on 
hirveän suuri merkitys siinä vaiheessa. Vastaaja koki hankalaksi vastata kysymykseen 
koska pitäisi tietää kaikkien koulutusten taustat ja erityispiirteet että voisi verrata 
kunnolla.  
2: Kilpailuasema menee kutakuinkin haastattelurungossa mainitussa koulutusten 
järjestyksessä, vaikka kilpaillaan monesti kauppatieteiden maisterien kanssa samoista 
työpaikoista, niin ollaan selkeästi heikommassa asemassa – mutta koska kuitenkin 
työnantajat arvostaa korkeakoulututkintoa, oli se ylempi tai alempi, niin tradenomi on 
merkonomeja edellä. Kilpailuasetelmaan vaikuttaa myös mihin työhön haetaan – 
tuleeko olla vanha teoreettinen osaaminen, vai kaivataanko käytännönläheisempää 
otetta. 
3: Tradenomi voi tehdä samoja hommia kuin maisterit tai ekonomit mutta tekee myös 
samoja kuin merkantit ja merkonomit – sijoitus kilpailuasetelmassa olisi siis näiden 
kahden välissä. Menee hieman merkonomin edelle ja taas häviää KTM:lle. Otettava 
huomioon ”..kokonaisuudessa työkokemus, koulutus, luonteenpiirre, niin siinä voi 
mennä tradenomi myös ekonomin ohitse ja tätä on itsekin rekrytoidessa tapahtunut, 
että tradenomi on mennyt ekonomin ohitse ihan näiden muiden piirteiden ansiosta.” 
Vaikka haastateltava katsoi, ettei ole kiveen kirjoitettua miten sijoittuu kilpailussa, 
mutta jos mennään kaupan alan huippuvaativiin tehtäviin, tradenomi jää koulutuksensa 
puolesta jalkoihin. 
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4: Kilpailuasetelma sen enempää tutkintorakennetta tuntematta tuntuman mukaan hyvä. 
Tämä johtuu siitä että koulutus on käytännönläheinen ja antaa valmiudet tietyn 
tyyppisiin tehtäviin. Jos syvällisempää osaamista kuitenkin haluttaisiin, pitäisi jatkaa 
KTM-tutkintoon. Maistereita tosin työskentelee nykyään hyvinkin maanläheisissä 
tehtävissä, joten tuo rajanveto käytännönläheisyyden kannalta on nykyään häilyvä. 
 
Tradenomikoulutuksen erityispiirteitä, ominaisuuksia, puutteita ja vahvuuksia 
muihin kaupan alan koulutuksiin nähden 
1:Vahvuutena käytännönläheisyys, muutoin vastaukset tulleet aiemmissa 
kysymyksissä. 
2: Ominaisesti tradenomikoulutus on enemmän käytännönläheistä ja pintapuolisempaa 
kuin teoriapainotteinen ekonomin ja kandidaatin tutkinto - Hyöty ja haitta riippuvat 
haettavasta työtehtävästä. 
3: Yleisvalmius hyvä koska käydään paljon asioita pintapuolisesti läpi, vaikka 
kuitenkin syvemmälle perehtyen kuin merkantti/merkonomikoulutuksessa. 
Haastateltavan mukaan syventyminen antaisi lisävahvuutta tradenominkoulutukselle ja 
hän toivoisikin että koulutuksessa olisi enemmän syventymistä esim. opiskelijan vapaa-
valintaisten opintojen kautta.  
4: Ei osaa sanoa eikä ole mitään tuntumaa. 
 
TRADENOMIN MUUT PÄTEVYYDET SEKÄ KILPAILUASEMA NIIDEN 
PERUSTEELLA 
 
Tradenomin muut pätevyydet ja niiden kartoitus yleisesti (esim. aiempi työ- / 
työharjoittelukokemus, henkilökohtaiset ominaisuudet, luottamustoimet) 
1: Kokemukset tradenomeista vaihtelevat yhtä laidasta laitaan kuin muunkin 
koulutuksen saaneista olevat kokemukset, joten tähän ei koulutuksella ole niinkään 
merkitystä – ei voida sanoa että minkään koulutuksen saanut olisi ”oma rotunsa” eikä 
työ- tai työharjoittelukokemuksessa ole myös mitään erityisiä piirteitä.  
2: Kaikki kaupalliselle alalle hakeutuvat yleensä kuvaavat itseään sosiaalisina ja 
ulospäin suuntautuneina, tradenomeissa on etuna se että heillä on monesti parempi 
työkokemus kuin esim. yliopisto-opintoja suorittavilla. Pakollisesta työharjoittelusta on 
usein etua kun sijoitutaan työelämään. Yleisesti työkokemus tradenomeilla liittyy usein 
myynti- tai toimistotehtäviin. 
3: ”Fiksua porukkaa jotka haluaa tehdä töitä, mutta sanotaan että tämä 
tradenomiporukkakin on aika kahtia jakautunutta. Että on ihan selvästi näitä huippuja, 
joista vois ihan heti sanoa että tervetuloa töihin ja sitten on iso tällainen keskimassa, 
jotka ovat suunnilleen tällaisia kolmosen tai nelosen opiskelijoita ja sitten on tällaisia 
joita ei edes kutsuta haastatteluun – ykkösen / kakkosen tradenomeja, jos näin 
kouluarvosanoin voi sanoa.” Ero näkyy myös työ- ja harjoittelukokemuksessa, parhaat 
ovat alansa töissä jo ennen valmistumistaan ja sitten on ne, jotka ovat olleet vain 
kaupan kassalla, jos sielläkään. ”Ja tässä se ongelma onkin. Se alkaa niin varhaisessa 
vaiheessa, et jos jo opiskelujen alkuvaiheessa pääse siihen putkeen mukaan, niin ehkä 
vasta valmistuneenakin niillä on ehkä vähän väärä mielikuva että `hei nyt mä oon 
johtaja ja mä haen sitä johtajan paikkaa` ja sitten ne ihmettelevät kun ne eivät saa 
yhtään mitään työpaikkaa ja ovat edelleen siellä kassalla.”. Työkokemuksen merkitys 
on huikea. Muutoin hankala yleistää mitään, koska se on niin henkilökohtaista, mutta 
tosiaan hajonta on suurta tradenomien keskuudessa. 
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4: Ei ole kiinnittänyt huomiota että olisi mitään erityistä tullut vastaan millään saralla, 
kaikki valitsee työpaikkansa itse ja haastateltava arvostaa että on mahdollisimman laaja 
työkokemus että hahmottaa koko alaa.  
 
Edellä mainituissa seikoissa ilmenneitä heikkouksia, vahvuuksia tai erityispiirteitä 
(neutraaleja, negatiivisia tai positiivia) 
1: Sama vastaus kuin edelliseen kysymykseen. 
2: Ei tule tuota työkokemusta lukuun ottamatta mitään mieleen, muut piirteet kun on 
melko henkilökohtaisia eikä niillä ole koulutuksen perusteella yhtäläisyyttä.  
3: Haastatellun omienkin opiskelujen aikana annettiin vähän liian ruusuinen kuva siitä 
työelämästä ja tradenomin paikasta sen koulutuksen jälkeen. Annettiin ymmärtää että 
ollaan isompia kuin merkonomi ja tullaan johtajiksi. Koulutusta myydään luonnollisesti 
mielikuvilla mutta todellinen työelämä ei vastaa odotuksia, tradenomeja on paljon 
työttömänä ja kun vastavalmistuneet tulevat työpaikkahaastatteluun suurilla odotuksilla 
henkseleitä paukutellen ja karu todellisuus on että vastavalmistuneena ilman 
työkokemusta ei kuitenkaan olla niin vahvoilla työmarkkinoilla. 
4: Ei ole mitään erityistä ilmennyt ja kunhan vaan nöyrästi yrittää hankkia 
työharjoittelumahdollisuuksia ja kesätyöpaikkoja.  
 
Tradenomin kilpailukyky ko. alueilla muihin kaupallisen koulutuksen saaneisiin 
nähden ja onko ilmennyt joitain erityispiirteitä tai –ominaisuuksia, vahvuuksia tai 
heikkouksia 
1: Sama vastaus kuin edelliseen kysymykseen. 
2: Sama vastaus kuin edelliseen kysymykseen.  
3: Sama vastaus kun edelliseen kysymykseen. 
4: Sama vastaus kuin edelliseen kysymykseen. 
 
”No sitten tämä jatkuu vähän tätä samaa, että miten kuvaisit kokemuksiesi 
perusteella tradenomien kilpailukykyä yllä mainituilla alueilla muihin 
koulutuksiin verraten?” 
1: Sama vastaus kuin edelliseen kysymykseen, mutta tradenomeille erityisen tärkeää 
olisi että, oli se sitten kesätöiden tai työharjoittelun saralla, on omaan alaan liittyvää 
työkokemusta. ”Sellaisen tradenomin on hirveän paljon vaikeampi saada töihin, jolla 
lukee vaikka kaupan kassa täi R-kioskin myyjä siellä CV:ssä” ja tämä on hyvin yleistä 
ja ymmärrettävää koska rahaa on saatava, mutta jos haluaa esim. taloushallinnon töihin, 
niin on se ilman pienintäkään työkokemusta alasta, hirveän paljon vaikeampaa. Jalkaa 
pitäisi saada oven rakoon jo opiskelujen ohella, vaikka sitten palkatta. Jos CV:ssä lukee 
se R-kioskin kassa ja hakee taloushallinnon töitä, työnantaja laittaa hakemuksen saman 
tein siihen pinoon että ”ei kiinnosta, ei haastatella” koska on paljon muita hakijoita 
joilla kokemusta on. Jos kokemusta ei yksinkertaisesti ole, kannattaa työkokemuksesta 
kaivaa jotain sellaista mikä liittyy haettuun paikkaan. Haastateltu ohjeistikin R-kioskin 
kassaa esimerkillä: ”- - olet ollut myyjänä niin tilauksia, ottanut vastaan ehkä 
toimituksia, laskenut kassaa ja aika hyvät hermotkin on jos siellä perjantaina olet 
töissä ja luikertelee jono jossa joku humalainen siellä välissä.” Toimenkuvaa 
avaamalla on heti paljon mielenkiintoisempi työnantajalle, jolla ei välttämättä ole 
mitään tietoa mitä esimerkiksi R-kioskin kassa tekee. Koulu on hyvin teoriapitoista, 
joten on aina tärkeää että voidaan jollain tapaa osoittaa että on myös käytännön 
kokemusta. ”Tulee muistaa että CV on kaikista tärkein työnantajan silmissä, se 
käyntikortti jonka mukaan hakija raakataan. Pelkällä hakemuksella toimiessa ei 
hakijalla ole puolestapuhujaa yrityksen suuntaan, kuten esimerkiksi meidän 
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tarjoamassamme palvelussa, missä olen nähnyt hakijan ja haastatellut häntä jo – 
tällöin osaan kertoa hänestä työnantajalle asioita, mitä CV:stä ei ilmene. CV:ssä olisi 
tärkeää että se kuvaisi hakijaa ja olisi tämän näköinen – monesti näkee CV:tä joista 
tulee täysin erilainen mielikuva kuin mitä hakija todellisuudessa on. Jos ujostuttaa 
kehua itseään tai ei tiedä mitä itsestään sanoisi, voi kysyä vaikka tuttua kuvailemaan 
itseään ja miksi olisi hyvä haettuun työhön, mutta ei kannata laittaa olevansa jotain 
mitä ei ole.” 
2: Ei tule muuta mieleen kuin että työkokemusta yleensä on ja se on etu.  
3: ”No kyllä siis mä näkisin että tradenomeilla on kyllä opiskelijoina, työnhakijoina ja 
työntekijöinä hyvä maine. Eli tuota, ne on kuitenkin korkeakoulusta valmistuneita – 
ihan jokainen ei kuitenkaan korkeakoulua selvitä, eli niillä on jonkinmoinen 
kunnianhimo siellä taustalla ja halu menestyä elämässä. - - mä luulen että itse sillä 
koulutuksella hakeekin sellaisia joka paikan höyliä, joilla ei ole ollut sitä omaa, että on 
lapsesta saakka tiennyt mitä isona tulee.” Hajonta on valtavaa tradenomien 
keskuudessa, osa on johtotehtävissä kun ne valmistuvat ja osa kymmenen vuodenkin 
jälkeen edelleen siellä kaupan kassalla. Itse henkilökohtaisista ominaisuuksista on 
vaikea yleistää koulutuksittain. Työkokemus on kuten useilla opiskelijoilla, sitä kaupan 
kasaa mutta työharjoittelukokemusta tradenomeilla on usein hyvin omalta alalta. 
Vaikka siitä maksettaisiin vähän tai ei ollenkaan, kannattaa harjoittelujakso tehdä 
ehdottomasti oman alan töissä eikä siellä kaupan kassalla. ”- - ajattelisi että se on vielä 
sitä opiskelua ettei ajattelisi niinkään työpaikkana, että `nyt mä otan sen viimeisen 
työharjoittelupaikan, jään sinne vakkaritöihin ja se ura lähtee sitten siittä`. Vaan 
ajattelisi sitä sen kokemuksen kannalta, että miltä se CV näyttää sitten kun oikeasti 
haetaan niitä oma alan töitä.” Verraten muihin koulutuksen saaneisiin, tradenomeilla 
ei ole oikein mitään erityispiirteitä, aika perusmassaa ja joka paikan höylää, mutta tämä 
piirre pätee muihinkin kaupan alan töihin. Ehkä ekonomeihin nähden vähäinen 
tuntemus tietyiltä aloilta, mitä taas merkonomeihin verraten on enemmän – kilpailussa 
sijoittuu lähemmäs ekonomia. 
4: Ei ollut mitään sanottavaa tähän aiheeseen.  
 
TRADENOMIEN MAINE PIRKANMAAN ALUEEN TYÖNANTAJIEN 
KESKUUDESSA 
 
Kuvauksesi tradenomikoulutuksen tason maineesta Pirkanmaan alueen 
työnantajien keskuudessa 
1:Koulutuksen tason arvostamisesta ei tiedä, mutta assistenttitason töihin työnantajat 
saattavat pyytää suoraan, että heille lähetetään tradenomi tai merkonomi. Koetaan että 
tradenomi pysyy KTM:ää paremmin assistenttitason tehtävissä.  
2: Tradenomikoulutuksen arvostus on laskenut koska tradenomeja valmistuu liikaa. 
Arvostus on monesti yrittäjien keskuudessa samaa luokkaa merkonomin kanssa ja 
tradenomit joutuvat tekemään usein alempia tehtäviä kuin mihin koulutus on 
valmistanut. Loppujen lopuksi mainetta ei voida siis kuvailla kovin hyväksi 
3: TAMK on tehnyt hyvää työtä siinä että varsinkin Tampereella on hyvä maine. 
Tampereen alueesta on eniten kokemusta. TAMK:sta tulee hyvää porukkaa eikä sinne 
ihan kaikki pääsekään sisään, että jää se huonoin massa pois sieltä. Näkee että 
Tampereelta ja Pirkanmaalta valmistuu hyviä tradenomeja. Itse koulutuksen arvostus 
on parantunut, haastattelija on valmistunut ensimmäisten joukossa ja silloin tradenomi 
sanana oli uusi ja joutui selvittämään, mikä se on. Sanana se on lyönyt läpi, ettei 
tarvitse enää selittää tarkoitusta ja erityisesti TAMK:sta valmistuneiden maine on hyvä 
Tampereen alueella. 
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4: Yleisesti ymmärretään tutkinto eikä mitään poikkiteloista ole ilmennyt. Maineeltaan 
tutkinto on periaatteessa siinä missä muutkin tutkinnot, että se on hyvä tutkinto siis 
yksinkertaisesti. Ei välttämättä mielletä korkeakoulututkinnoksi koska se on sanana 
tradenomi eikä alempaa korkeakoulututkintoa mainita missään. Jos homman oppii 
istumalla, ei ole merkitystä tuleeko siihen tradenomi vai merkonomi. Paljon 
mielikuvaan koulutuksesta vaikuttaa yrityksen arvot, mahdollisen esimiehen tietämys, 
vaateet, koulutustausta, arvot ja asenteet siitä minkä tyyppistä henkilöä haetaan.  
 
Kuinka kuvailisit tradenomeista vallitsevaa yleistä mielikuvaa Pirkanmaan alueen 
työnantajien keskuudessa 
1: Pysyvyys tulee esiin, työnantajat kokevat että KTM ei pysy työtehtävässä kauaa, 
vaan kipuaa kohti ylempää työtehtävää kun taas käytännönläheisempi henkikö haluaa 
tehdä sitä assistenttitason hommaa ja eikä kurkota korkeammalle.  
2: Tradenomi on helppo jalostaa yrityksen haluamaan suuntaan, koska sieltä ei 
valmistuta minkään alan ammattilaiseksi - Tradenomikoulutus antaa hyvät lähtökohdat. 
3: Positiivisena, että ne ovat joka paikan höyliä jos on se huippuosaaja tradenomi, joka 
on tiennyt alusta alkaen mihin tähtää ja on hankkinut työkokemuksen, tekee uraa nyt. 
Negatiiviselle puolella jos tipustaan sinne huonommalle puoliskolle eikä ei ole 
kokemusta kuin kaupan kassasta, niin ei ole niin ei ole juhlimista. Ekonomeja pidetään 
vähän parempina kuin tradenomeja ja parempina kuin merkonomeja. Tradenomeja on 
enemmän tarjolla kuin on kysyntää ja haastatellun mielestä tradenomeja koulutetaan 
aivan liikaa tällä hetkellä.  
4: ”Eikös ne ole tällaisia käytännönläheisiä?” Yleisesti on ihan positiiviset mielikuvat.  
 
Kuinka arvioisit tradenomien ja tradenomikoulutuksen kilpailukykyä 
Pirkanmaan työnantajien keskuudessa verraten muihin kaupallisiin koulutuksiin 
1: Ei osaa sanoa erikoisemmin, juuri tuo että assistenttihommiin paremmassa asemassa 
kuin KTM.  
2: Ylemmille korkeakoulututkinnoille hävitään mutta merkonomeja ollaan hieman 
edellä. 
3: Riippuu paljon työnantajasta sekä tehtävästä. Yleinen maine on hyvä, maisteri ja 
tradenomi tulee kutsuttua samalle viivalle haastatteluun ja palkkaukseen vaikuttavat 
sitten nämä muut seikat. Jos taas haetaan akateemista tai spesifiseen osaamiseen, 
häviää tradenomi ekonomille. Tradenomi menee tuntuman mukaan koulutuksen 
perusteella merkonomin ohi, mutta näihin asioihin vaikuttaa vahvasti myös 
työkokemus, ikä ja muut piirteet.  
4: Riippuu mitä ollaan hakemassa ja kuinka vaativa tehtävä on, ei oikeastaan voi sanoa 
yhtä yksittäistä vastausta. Moniulotteinen kysymys, mutta ei näkisi että työnantajienkin 
silmissä eri tehtäviin on eri koulutus ja kaikille on oma paikkansa, ettei tavallaan olisi 
sellaista kilpailua.  
 
Oletko törmännyt joihinkin tradenomeista vallitseviin erityisiin mielikuviin 
Pirkanmaan alueen työnantajien keskuudessa 
1: Juuri se pysyvyys assistenttitason tehtävissä.  
2: Lähinnä siihen että merkonomit ovat nykyään näitä tradenomeja ja että valmistuuko 
ollenkaan enää merkonomeja. Myös se, että moni ajautuu tekemään myyjän ja kassan 
töitä laskee sitä arvostusta eikä sille voi mitään. 
3: Se, että tradenomeja on paljon ja laatu vaihtelee, nämä kaksi asiaa on tullut eniten 
esiin. Tradenomi on ihan hyvä jos haetaan esim. johtajaa tai jonkun erityisalan osaajaa, 
mutta sitten sen pitää olla tyyppinä hyvä.  
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4: Ei ole tullut vastaan mitään mielikuvia. 
 
OPPILAITOKSEN MERKITYS REKRYTOINNISSA  
 
Kuinka tärkeäksi arvioisit sen, mistä oppilaitoksesta tradenomi on valmistunut 
1: Ei ole mitään merkitystä 
2: Ei ole ainakaan isoa merkitystä – enemmän merkitystä koulutusohjelmilla, 
opetuksen painopisteellä ja suuntautumisella 
3: Haastateltu on ollut AMK:ssa töissä joten henkilökohtaisesti hänelle on merkitystä 
mutta hän ei myöskään usko että asialla on mitään merkitystä. Ainut painotus saattaa 
ilmetä paikkakuntalaisten keskuudessa, että Tamperelainen suosii vaikka TAMK:sta 
hakijaa, mutta muutoin ei ole kouluilla väliä.  
4: Ei ole mitään merkitystä mistä on valmistunut.  
 
Kuinka tärkeäksi arvioisit oppilaitoksen merkityksen Pirkanmaan alueen 
työnantajien keskuudessa 
1: Ei ole mitään merkitystä, ei millään yrityksellä ole tarkkoja tietoja 
opintokokonaisuuksien sisällöstä niin se on ihan sama mistä on valmistunut. 
2: Ei ole tullut vastaan että olisi mitään merkitystä. 
3: Haastateltava on itse valmistunut PIRAMK:sta ja hänelle tuli vastaan että TAMK:sia 
pidettiin parempina ennen kuin koulut yhdistyivät, koska sinne oli vaikeampi päästä. 
Tällä alueella on hyvä käsitys TAMK:ista valmistuneista tradenomeista.  
4: Ei ole mitään merkitystä mistä on valmistunut.  
 
TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULUSTA (TAMK) 
VALMISTUNEIDEN TRADENOMIEN ASEMA JA MAINE 
 
Koulutuksen tason maine verraten muista oppilaitoksista valmistuneisiin 
tradenomeihin 
1: Ei ole tullut mitään vastaan että olisi mitään eroa mistä on valmistunut.  
2: Ei ole tullut mitään sellaista vastaan että olisi väliä mistä on valmistunut. 
3: TAMK:lla on hyvä maine, henkilökohtaisesti näkee että TAMK on profiloitunut 
erityisesti tradenomeista ja niillä on hyvä maine.  
4: Ei ole mitään merkitystä mistä on valmistunut eikä ole eroa maineellakaan. 
 
Koulutuksen tason maineesta Pirkanmaan alueen työnantajien keskuudessa 
1: Ei ole tästäkään tullut mitään vastaan. 
2: Ei ole tässäkään tullut vastaan mitään. 
3: Tässäkin maine on hyvä, mutta tässä on hieman häilyvää onko se hyvä siksi että 
TAMK:ia verrattaisiin muihin ammattikorkeisiin vai koska he ovat käyneet koulun 
Tampereella. Etulyöntiasema Tamperelaisten työnantajien keskuudessa voi johtua 
enemmänkin siitä että Tampereelta valmistuva tuntee kaupungin ja toimintaympäristön 
paremmin kuin esim. Rovaniemeläinen tradenomi. Sanoisi silti että TAMK:lla on 
edelleen hyvä maine ja se vahvistaa asemaa. 
4: Ei ole mitään eroa mistä oppilaitoksella, itsestä on kiinni miten opiskelee. 
 
Maine muiden ominaisuuksien kuin koulutuksen perusteella 
1: Ei ole tästäkään tullut mitään vastaan. 
2: Ei ole tullut mitään vastaan. 
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3: Hyvä maine, haastateltava katsoi että TAMK:iin jää se paras porukka koska sinne 
hakee monta sataa enemmän kuin sisään otetaan eikä sisään pääse kuka vaan. 
4: Ei ole tullut mitään vastaan.  
 
Tunnusomaisia piirteitä mitä olet itse havainnut tai olet kuullut liitettävän 
TAMK:sta valmistuneisiin 
1: Ei ole tullut mitään vastaan. 
2: Ei ole tullut mitään vastaan. 
3: Ei mitään erityistä ole tullut vastaan, yleistuntuma on ollut positiivinen.  
4: Ei ole tullut vastaan mitään.  
 
Onko tuntumasi mukaan Pirkanmaan ja Tampereen ammattikorkeakoulun 
yhdistymisellä ollut merkitystä tämän jälkeen tai tätä ennen valmistuneiden 
asemaan tai maineeseen 
1: En näkisi että sillä on opintokokonaisuuksiin mitään merkitystä, että enemmän 
sellainen hallinnollinen juttu, että ei ole mitään merkitystä maineen kannalta 
2: Ei ole tullut mitään vastaan. 
3: Ei ole tullut vastaan mitään, niin tuore liitos että edelleen varmasti puhutaan 
PIRAMK:sta ja TAMK:sta ja koska on kyseessä niin tuore asia, ei ole kokemusta siitä. 
Maineen muutoksista haastattelija uskoo että nostaa PIRAMK:n puolelta liitokseen 
tulleiden tradenomien mainetta enemmän kuin laskee TAMK:laisten. 
4: Ei ole tullut vastaan mitään mitä olisi kuullut tai havainnut asiasta.  
 
 
 
TRADENOMIT REKRYTOINTIPROSESSIN ERI VAIHEISSA 
 
Hakemus ja CV 
 
Tradenomien hakemusten ja CV:n taso yleisesti 
1: Taso on hyvin vaihtelevaa – on hyviä ja huonoja, joissain on vain pieni juttu mitä 
tarvitsee korjata ja toiset tarvitsevat enemmän tuunausta. 
2: Kuten kaupallisella alalla yleensä, on CV hyvällä tasolla verraten moniin muihin 
aloihin. Hakemukset ja CV:t ovat oikeassa muodossa ja hyvätasoisia.  
3: ”Hyvä taso tai erittäin hyvä taso jos ajatellaan yleisesti.” 
4: Taso on keskivertoa jos ollaan uran alkutaipaleella, mutta tasossa ei ole mitään 
poikkeamaa muihin aloihin.  
 
Esiintyykö dokumenteissa havaintojesi perusteella joitain erityispiirteitä 
1: Meidän hakijoiden keskuudessa paljon työkokemuksessa kaupan kassaa ja miehillä 
varastotöitä. Voi olla että ei olla oltu työharjoittelussa esim. oman alan töissä tai ei 
ainakaan ole työllistytty sitä kautta (rekrytointiyrityksen asiakkaat ovat työttömiä tai 
työttömyysuhan alla). Tästä johtuen meidän asiakkaissamme varmasti enemmän 
kaupan kassalla työskenteleviä, kuin yleensä tradenomien keskuudessa.  
2: ”No ei nyt mitään erityispiirteitä, mutta kyllä sen kuitenkin huomaa että niitä asioita 
on käyty siinä koulutuksessa lävitse ja että ne osataan tehdä hyvin.” 
3: Yleispiirteenä haastateltava kuvaili, että hakemukset ovat tradenomeilla hyvin 
samannäköisiä (”et siellä joku opettaa tietyllä tyylillä että miten hakemus tehdään”) ja 
taso on suhteessa erittäin hyvä. Hakemukset yleisesti tradenomeilla ovat aina 
”kunnossa” niin teknisesti kuin kieliopillisestikin. 
  122 
4: Ei. 
 
Millaiset hakemukset kiinnittävät yleisesti huomiosi positiivisella ja millaiset 
negatiivisella tavalla 
1: Positiivisella sellaiset missä on avattu työtehtävä, hakemus on selkeä ja siinä on joku 
juttu millä se erottuu muista hakemuksista. Hakemuksen tulee näyttää hakijalta 
itseltään, mutta on hyvä jos siitä löytyy joku ”juju” ja jos haluaa pitää perus lay-outin 
hakemuksessa, olisi siihen hyvä laittaa esimerkiksi kuva, kukaan ei katso ulkonäköä 
”vaan se antaa enemmänkin sellaisen kokonaiskuvan”. Perustiedot (koulutus, 
yhteystiedot, työhistoria yms.) tulee löytyä hakemuksesta. Mitä luovemmalle alalle 
haetaan, sitä enemmän kannattaa ajatella CV:tä ”käyntikorttina” ja panostaa myös sen 
ulkoiseen olemukseen. Europassista haastatteluja sanoi, että vaikka pohjaan pitää antaa 
hyvin tarkkoja arviointeja itsestään, saattaa se olla liian yksityiskohtainen ja 
yleistyessään huonosti erottuva.  
 
Negatiivisen CV:n ja hakemuksen haastateltava kuvaa sellaisen, missä on valkoisella 
paperilla mustaa tekstiä pötköön eikä työtehtäviä ole avattu yhtään. Harjoittelija tai 
assistentti ei itsellään kerro mitään ja toimeen liittyvät tehtävät voivat olla hyvinkin 
erilaisia. Haastateltava sanoo epärelevantista työkokemuksesta, esimerkkinä 
siivouksesta toimistotehtäviin haettaessa, harkitsemaan: ”- - että jätänkö siivouksen 
mainitsematta kokonaan. Kukaan ei mieti siinä vaiheessa kun sä olet opiskellut, että 
oletko sä ollut töissä vai ei, mutta jos siellä lukee ensimmäisenä työhistoriassa siivooja 
ja sä haet toimistopuolen töitä, niin se pamahtaa sieltä niin se työtehtävä niin 
voimakkaasti silmille, että mieluummin jättäisin sen kokonaan pois jollet ole 
hakemassa kuitenkaan sen alan töitä”. Hänen mielestään ahkeruuspisteitä on turha tällä 
hankkia, sillä työnantajaa kiinnostaa vain se, onko tehnyt jotain – opiskelu 
täysipäiväisesti lasketaan joksikin. Myöskään stipendejä, kursseja, kissanristiäisiä yms. 
ei kannata laittaa CV:een, sillä työnantajia ne eivät kiinnosta jollei ne liity haettavaan 
työtehtävään ja ne vain kasvattavat CV:n pituutta turhaan. 
 
2: Positiivisella sellaiset hakemukset, jotka on selkeästi kohdistettu siihen haettuun 
työpaikkaan (ei sama hakemus kaikkialle parilla lausemuutoksella) ja on mietitty mitä 
hakemuksessa sanotaan. Hakemus on hakijan näköinen ja on hyvä jos persoona erottuu 
sieltä.  
 
Negatiivisessa hakemuksessa ulkoasu on päin honkia, sama hakemus on laitettu 
kaikkialle menemään eikä hakemuksen tekoon ole kiinnitetty yhtään huomiota. On 
tärkeää että muotoseikkoihin on kiinnitetty paljon huomiota ja hakemus on myös 
hyvännäköinen ulkoasultaan. 
 
3: Positiivista on jos hakemus on yksi A4 ja CV toinen. CV voi olla kaksisivuinenkin, 
jos ”asiaa on oikeasti niin ettei se mahdu”, mutta muutoin on ihan turha ”lähteä 
romaania kirjoittamaan”. CV:n ja hakemuksen tekemisessä on noudatettu sitä tiettyä 
kaavaa asioiden ilmaisemisen järjestyksessä ja paikoissa.  
 
Negatiivinen hakemus on päinvastainen; Vastaanottajaa ei ole mietitty (liian isoja 
kuvia yms), ollaan liian luovia hakemuksia jolloin läpikäynti hankalaa – jos tietenkin 
haetaan AD- tehtäviin tämä on sallittua, muuten ihan perus CV ja hakemus sillä tietyllä 
kaavalla paras.  
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4: Positiivisessa hakemuksessa alakohtainen työkokemus on erikseen jaoteltu ja muu 
työkokemus on vasta lopussa ja tehtävänkuvat on avattu koska esim. osastosihteeri on 
voinut ”- - tehdä päätökset toimitusjohtajankin puolesta siellä”. Tietyt toimenkuvat voi 
jättää jopa pois, jos niillä ei ole mitään sidosta haettavaan tehtävään ja kaikki vaaditut 
asiat tulee löytyä hakemuksesta.  
 
Negatiivisella tavalla huomio kiinnittyy jos toimenkuvia ei ole avattu, liiallinen 
visuaalisuus tulisi jättää AD- tehtäviin kohdistettuihin hakemuksiin, mutta pientä väriä 
saa olla. CV:n tulee olla poliittisesti hajuton ja mauton, eli puoluetoiminta kannattaa 
jättää mainitsematta. Järjestötoiminta tai taloyhtiön puheenjohtajuus on sallittua, 
kunhan siinä ei ole riskiä että työnantaja voisi olla vastustavalla puolella – tämä on 
poliittisen suuntautumisen esiin tuomisessa riskinä. 
 
Haastateltava katsoo ensin mitä tehtävässä painotetaan (työkokemus, koulutus) ja 
minkä tason tehtävästä on kyse (seniori, juniori) ja tämän mukaan arvottaa mitä katsoo 
ensin CV:ssä.  
 
Kuinka kuvailisit omin sanoin haastatteluun johtavan hakemuksen ja CV:n 
1: ”Selkeä. Työtehtävät avattu. Siinä on se joku pieni juttu, elikkä joka erottaa sen 
niistä muista ja joka kertoo niin kuin sun omasta persoonasta, on se sitten mikä tahansa. 
Mutta oikeastansa ne, et selkeä, työtehtävät avattu ja sit joku pieni juttu.” 
2: Työkokemusta löytyy siltä alalta mihin on hakemassa, tämä edelleen tärkeintä. 
Hakemuksen ulkoasu on hyvä ja hakemus on hyvä sekä haettuun hommaan liittyvä. 
Tämä riippuu paljon paikastakin, sillä joihinkin tulee sata hakemusta ja toisiin kolme – 
tällöin karsiminen on erilaista. Ensimmäisenä ja eniten hakemuksissa kiinnittää 
huomiota työkokemukseen ja sen yleiskuvaan, esim. jos on parin vuoden tauko 
työhistoriassa, niin yleensä raakataan pois jos on paljon hakijoita. Haastateltava 
suosittelee myös merkkaamaan kaiken työhistorian vaikka ei liittyisi haettavaan 
työtehtävään, sillä se antaa aktiivisen kuvan hakijasta.  
3: Siisti, hakemuksessa lyhyt esittely ”kuka olen, mikä tilanne, miksi olen kiinnostunut 
+ loppuun muutama haettua työpaikkaa sivuava seikka jonka haluaa itsestään mainita”. 
CV:tä katsotaan ensin ja ”- - sit jos mä kiinnostun, mä rupeen lukemaan hakemusta”. 
CV:ssä haastateltava kiinnittää ensimmäisenä huomiota työkokemukseen, viimeiseen 
2-3 työpaikkaan. Viimeisimmät ensimmäiseksi, ei missään nimessä toisinpäin. 
Oleelliset asiat (koulutus, työhistoria yms.) tulee löytyä CV:stä. Kaikki kesätyöpaikat 
yms. asiaan liittymättömät haastateltava niputtaisi yhteen ja laittaisi esimerkiksi että 
”olen ollut aktiivinen työntekijä 15-kesäisestä lähtien..” ja luetella mitä on tehnyt esim. 
22-vuotiaaksi saakka ennen näitä pidempiä ja merkittävämpiä työpaikkoja. 
Haastateltava katsoo eduksi kuitenkin aktiivisuuden, joten hänen mielestään kannattaa 
kuitenkin mainita että on tehnyt töitä. 
4: ”No tuota, ei tässä nyt ole sellaista yhtä sellaista ideaalia.. että se vaan täytyy 
natsata siihen. Että mä haluan ennemmin tavata todella paljon ihmisiä ja sieltä sitten 
tuottaa asiakkaalle 3-5 sopivaa ja tuottavaa ihmistä loppusuoralle.” Haastateltava 
antaa enemmän arvoa haastatteluprosessille.  
 
Puhelinhaastattelut sekä puhelinkäyttäytyminen 
 
Tradenomien yleinen suoriutuminen puhelinhaastatteluista 
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1: Ei suorita puhelinhaastatteluja kuin poikkeustapauksissa, sillä oleellisena osana 
rekrytointiprosessia on hakijaan tutustuminen, mikä taas mahdollistaa hakijan 
onnistuneen markkinoinnin yritykseen.  
2: Alustavia puhelinhaastatteluja tehdään, mutta pyritään tapaamaan kasvotusten sillä 
puhelinhaastattelut eivät useinkaan ole kokemusten perusteella olleet kovin 
todellisuutta kuvaavia ja tapaaminen sekä haastattelu nousevat tärkeimmäksi. Yleisesti 
haastateltava kuvaa suoriutumista hyväksi:  ”Kyllä tässä taas on peilattava sitä koko 
kaupallista alaa, että kyllähän nyt kaupallisen alan työntekijät yleensä selviytyy näistä 
hommista hyvin, jotka on ollut asiakaspalvelutehtävissä ja muutoinkin ihmisten kanssa 
on kaupallisissa hommissa päivittäin tekemisissä, niin se tekee et eihän näissä 
hommissa ole ongelmia yleensä kaupallisen alan työntekijöillä – että kyllä ne on sitten 
enemmän noita, kun mennään johonkin maanrakennuspuolelle.” 
3: Suorittaa puhelinhaastatteluja ja arvioi tradenomien suoriutumisen hyväksi kun 
tilanne toteutetaan oikeaoppisesti. Koska puhelinhaastatteluja suoritetaan 
aikataulullisista syistä yleensä isolle joukolle kesätyöntekijöitä, rakennusapulaisia yms. 
hankittaessa, on tradenomeja yleisesti haastateltu aika vähän puhelimitse. Useimmiten 
tradenomia haastatellaan puhelimitse, jos on useampi tasaväkinen hakija toiselle 
kierrokselle (haastatteluun) ja halutaan saada tarkentaviin kysymyksiin vastaus 
valinnan tekemiseksi. Puhelinhaastattelu on esityötä jonka perusteella ei tehdä 
ratkaisuja vaikka saadaankin hakijasta mutu-tuntumaa.  
4: Ei suorita puhelinhaastatteluja – kutsuu vain puhelimitse tapaamiseen.  
 
Puhelunhaastatteluiden yhteydessä ilmenneitä piirteitä (ominaista, negatiivista, 
positiivista, parannettavaa).  
1: Ei ole ilmennyt mitään erityispiirteitä, tämä on hyvin persoonakohtaista. 
2: Ei tule mitään mieleen.  
3: Ei tullut esiin mitään. 
4: Kts. edellinen vastaus 
 
Tradenomien yleinen puhelinkäytös 
1: Haastateltava ei osannut sanoa tähän mitään. 
2: Ihan kiitettävällä tasolla, kts. ensimmäinen vastaus.  
3: Yleisesti hyvä, tosin eroa on esim. onko kyseessä markkinointiin vai kirjanpitoon 
erikoistunut tradenomi, sillä usein esim. markkinointipuolen ihmiset ovat ulospäin 
suuntautuneita ja esim. kirjanpitoon hakeutuu enemmän ihmiset jotka tykkää tehdä 
yksin hommia. Lisäksi ikä ja kokemus vaikuttavat puhelinkäytökseen; esimerkiksi 20-
vuotiaan kaupan kassalla työskennelleen tradenomin puhelinkäytös ei ole samanlaista 
kuin 40-vuotiaan usean vuoden työkokemuksen omaavan tradenomin, koska on 
enemmän kokemusta. Yleisesti ottaen ei voida kuitenkaan yleistää, sillä kyse on 
persoonakohtaisesta asiasta.  
4: Yleisesti sanottuna osaa käyttäytyä. 
 
Puhelinkäytöksessä ilmenneitä piirteitä (ominaista, negatiivista, positiivista, 
parannettavaa).  
1: Ei ole ilmennyt mitään erityispiirteitä, tämä on hyvin persoonakohtaista. 
2: Ei tule mitään mieleen. 
3: Hieman parannettavaa, että voisi pistää hieman itseään likoon siinä tilanteessa. Olla 
aktiivinen ja tuoda persoonaa esiin eikä vaan odottaa kysymystä tuppisuuna. 
Puhelinhaastattelusta tulisi muistaa, että tilanteena se ei ole yhtä jännittävä kuin face-
to-face- haastattelu ja tätä on hyvä käyttää hyväkseen tuomalla esimerkiksi keskustelua 
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tilanteeseen kyselemällä firmasta ja työpaikasta – samalla pystyy tuomaan esiin, että ”- 
- on oikeasti kiinnostunut ja oikeasti miettinyt tätä paikkaa, koska sitten on taas näitä – 
niin tradenomeja kuin muitakin hakijoita – jotka ottaa suunnilleen minkä tahansa työn 
vaan minkä he saa ja se tulee tosi helpolle tuolta esille. Ei me haluta sellaista 
mihinkään työpaikkaan minkä se vaan saa, totta kai sen pitää olla kiinnostunut tästä 
alasta tai sen asiakkaan alasta tai yleensäkin mihin se on hakemassa. Tai että tietää 
edes mihin se hakee.” 
4:Ei ole ilmennyt mitään erityistä, hieman persoonakohtaista riippuen hakijan 
maailmankatsomuksesta ja yleistiedosta. 
 
Haastattelu 
 
Tradenomin yleinen valmistautuneisuus haastatteluun 
1: Yleisesti tradenomit ei aina tiedä minkälaista paikkaa he ovat hakemassa johtuen 
opintojen pintapuolisuudesta. On hyvin hankala saada kiinni, mitä hakija oikeasti osaa 
ja oikeasti haluaa tehdä - Tämä tekee rekrytointiyritykselle hankalaksi saada kiinni 
mihin hakijaa pyritään sijoittamaan. Tradenomin olisi hyvä miettiä näitä asioita ennen 
haastattelua ja tämän lisäksi sitä mitä ei halua ainakaan tehdä.  
2: Yleensä ovat hyvin valmistautuneita. 
3: On hyvin valmistautuneita ja tietää haastatteluprosessin, että miten se menee. 
Tietenkin suoriutumisessa on myös henkilökohtaiset ominaisuudet jotka vaikuttaa.  
4: Ei yleisesti osaa sanoa, riippuu haastateltavan mielestä täysin henkilön 
henkilökohtaisista ominaisuuksista. Todistukset yms. on tradenomeilla kuitenkin 
yleensä mukana ja ymmärtävät mistä on kysymys.  
 
Haastatteluissa suoriutumisesta ilmenneitä piirteitä (positiivisia, negatiivisia, 
parannettavaa, kiitettävää) 
1: Erityspiirteenä tuo ettei osata sanoa, mihin halutaan suuntautua koska opinnot eivät 
ole keskittyneet tiettyyn yhteen aiheeseen tai valmistuneet mihinkään varsinaiseen 
ammattiin. Positiivinen puoli tässä on, että tradenomit ovat avoimempia eri työpaikoille 
ja ovat valmiimpia menemään haastatteluun ja tutustumaan yritykseen. Muita 
erityispiirteitä ei ole tullut vastaan. 
2: Ei ole ilmennyt mitään, yleisesti suoriutuvat hyvin ja muut piirteet ovat 
persoonakohtaisia.  
3: Keskusteleva ja kiinnostunut tapa olla haastattelussa plussaa. Parannettavaa on 
asenne, että kun on opiskeltu korkeakoulussa 3,5 vuotta, niin ollaan valmiita johtajia ja 
saadaan johtajan töitä. Realistisempi ”jalat maassa” asenne on kannattavampi, sillä 
asenne että tietää kaikesta kaiken usein karisee lisäkysymyksillä, koska eri alueiden 
osaaminen ei ole kovin syvällistä. Tulisi ottaa myös selville tarkemmin työn 
vaatimukset. Tässä kuvastuu opintojen laaja-alaisuus ja syvyyden puute ja näitä 
piirteitä ilmenee varsinkin vasta valmistuneilla. Työkokemuksen myötä usein 
työpaikkatuntemus yms. lisääntyy. Haastateltava kuvaa haastattelua 
markkinointitilanteena ja antaa kaksi hyvää vinkkiä: Ole valmistautunut kysymyksillä 
työhaastatteluun ja siellä vastaan tuleviin kysymyksiin – ”sä niillä omilla kysymyksillä 
annat siinä sen haastattelijan vastata niihin (sen kysymyksiin) sun puolesta kun sä 
osaat esittää oikeita kysymyksiä”. Tämä keino on paras tapa päästä pinteestä varsinkin 
jos hakija ei tiedä mihin se on hakemassa ja mikä se työpaikka on. Esimerkiksi: 
”`Toisessa paikassa tehtiin se näin, mites teillä?` Varsinkin vastavalmistuneet pääsisi 
tosi hyvin pinteestä eroon jos olisi valmiiksi mietittynä pari spesifistä kysymystä – 
näistähän se haastattelija yleensä haluaa puhua, niin antaa heidän.. pistää heidät 
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ääneen sitten!” Vastausten pohjalta voit löytää jotain mihin voit mainita piirteen tai 
osaamisalueesi luontevasti.  
4: Ei ole mitään erityistä ilmennyt ja nämä ovat enemmän henkilökohtaisia piirteitä. 
Yleisesti haastateltava suosittelee ottamaan selvää yrityksestä ja tehtävästä sekä 
esittämään kysymyksiä – olemaan aktiivinen. On hyvin henkilökohtaista kuinka 
henkilöt osaat esittää asioita ja kysyä asioita. 
 
Tradenomien suoriutuminen verraten muun kaupallisen koulutuksen saaneisiin 
ja onko tässä ilmennyt jotain tradenomeille ominaista 
1: Ei lisättävää edelliseen vastaukseen.  
2: Ei ole ilmennyt mitään ja tämä on hyvin henkilökohtaista.  
3: Jos vertaa, niin kyllä ekonomit ja tradenomit ovat parhaita haastateltavia, he usein 
ovat kiinnostuneita avaavat omatoimisesti suutansa. Haastattelusta muodostuu 
parhaimmillaan keskustelu eikä vain käydä kysymyslistaa läpi. Juuri tuossa asenteessa 
on parannettavaa tradenomeilla – ekonomeilla on paperi millä he voivat osoittaa 
osaavansa ilman suurempia perusteluita. Tradenomin taas täytyy miettiä perustelut 
miksi olisi juuri sopiva tai pätevä työhän tai alalle. Koulutuksen puolesta merkonomi 
jää kolmanneksi, mutta haastattelutilanteessa haastateltava laittaisi kaikki kolme 
koulutusta samalle viivalle, koska kaikissa löytyy ”sitä kaikenlaista vipeltäjää”. 
4: Ei ole ilmennyt mitään tradenomeille ominaista, enimmäkseen suoriutumiseen 
vaikuttaa ikä ja työkokemus. Esimerkiksi työkokemuksen myötä vastaukset tulevat 
nopeammin. 
 
Soveltuvuustestit 
 
Tradenomien yleinen suoriutumisen soveltuvuustesteistä 
1: Soveltuvuustestit eivät kuulu konsultointiyrityksen toimialaan. 
2: Koulutuksen osuutta suoriutumisesta on hankala arvioida, testejä on hyvin erilaisia 
ja niistä suoriutuminen liittyy yleisesti henkilökohtaisiin ominaisuuksiin ja motiiveihin. 
3: Ihan hyvin pärjäävät yleisesti, mutta ei voida hajonnan kanssa suuria heittoja eikä 
voida yleistää tradenomeja yhdeksi klöntiksi. Jos tehdään soveltuvuustestejä, on 
paikkakin usein vaativampi ja tradenomien ja ekonomien suoriutuminen on useimmiten 
keskitasoa / hyvää kun taas merkonomit suoriutuvat hieman huonommin yleisesti 
ajatellen.  
4: Soveltuvuustestien painoarvo on 10-20% koko rekrytointiprosessista testirakenne 
riippuu tehtävästä että täytyykö olla esim. kielellisesti ja matemaattisesti lahjakas. 
Yleisesti ihmiset ovat valmistautuneita ja millainen keskittymiskyky henkilöllä on.  
 
Tradenomien suoriutuminen yleisesti suhteessa muun kaupallisen koulutuksen 
saaneisiin 
1: Soveltuvuustestit eivät kuulu konsultointiyrityksen toimialaan. 
2: Riippuu mitä testissä arvotetaan – jos ajatellaan että työkokemus ja sitä kautta saatu 
oppi vaikuttaa suoriutumiseen, niin siinä tapauksessa tradenomi voi mennä kandidaatin 
tai maisterin edelle ja monesti jos ajatellaan merkonomeihin verrattuna, niin tradenomi 
suoriutuu paremmin. 
3: Kts. edellinen vastaus. 
4: Testeissä lähdetään hakemaan käyttäytymistieteellisiä asioita ja mittaamaan 
mielenterveyttä – vertailuun tarvittaisiin dataa mediaaneista eri koulutuksittain että 
voitaisiin vertailla. 
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Tradenomien suoriutumisessa ilmenneet piirteet 
1: Soveltuvuustestit eivät kuulu konsultointiyrityksen toimialaan. 
2: Ei ole ilmennyt mitään. 
3: Tradenomin koulutus soveltuu näihin testeihin usein jopa paremmin kuin ekonomin 
koska se on käytännönläheistä ja ennen ainakin oli ne palikkatestit että kouluun pääsi. 
Opiskelujen aikana totutaan myös tekemään erilaisia testejä ja kokeet/ koulutehtävätkin 
on usein soveltuvuustesteihin sopivia. Ei ole niinkään tieteellistä kirjoittamista vaan 
enemmän ongelmanratkaisua, mikä myös auttaa. Testeissä kuitenkin testataan ihmistä 
ja työntekijää joten koulutuksen merkitys ei ole selkeä eikä eroja henkilökohtaisissa 
ominaisuuksissa voida arvottaa koulutuksittain.  
4: Ei ole ilmennyt mitään. 
 
Tradenomien vahvuudet tai heikkoudet testityypeittäin 
1: Soveltuvuustestit eivät kuulu konsultointiyrityksen toimialaan. 
2: Ei ole tuntumaa asiaan, että voisi sanoa mitään. 
3: Tämä on niin henkilösidonnainen että ei pysty vastaamaan.  
4: Suoriutumisella ei ole niinkään tekemistä tutkinnon kanssa. 
 
Yleinen suoriutuminen prosessista 
 
Tradenomien yleinen suoriutuminen rekrytointiprosessista 
1: Rekrytointiprosessiin vaikuttaa vastaajan mielestä yksilölliset piirteet, henkilökemia 
ja tehtävän kuva niin paljon ettei hän pysty yleistämään millään tavalla. Yhteen 
työtehtävään tradenomi saattaa olla epäsopiva mutta toiseen hän on nappivalinta, mutta 
syyt tähän ovat hyvin moninaisia ja vaihtelevia.  
2: Tradenomit suoriutuvat ihan hyvin prosessista kokonaisuutena ja tässä huomaa että 
näitä asioita on käyty lävitse koulutuksessa.  
3: Pärjäävät hyvin; CV ja hakemus on kunnossa eikä soitella ylimääräisiä 
”markkinointipuheluita” sen jälkeen, mihin haastateltava ei alalla vallitsevasta kiireestä 
johtuen suosittele tekemään vaikka mainitsee, että toki se voi esimerkiksi paikoissa 
joissa henkilö hakee yhtä henkilöä vuodessa, toimiakin. Yleisesti tradenomit ovat 
haastateltavan mukaan fiksua porukkaa jota on mukava haastatella; kaikki on kunnossa 
ja osataan pukeutua haetun työpaikan mukaan.  
4: Katsoo että suoriutuminen on tradenomeilla kiitettävää niin kuin muillakin eri 
koulutuksen saaneilla.  
 
Suoriutuminen suhteessa muun kaupallisen koulutuksen saaneisiin 
1: Kts. edellinen  vastaus. 
2: Tradenomeilla tämä kokonais-suoriutuminen on hyvällä tasolla verrattuna 
muihinkin, johtuen että monesti siitä että heillä on enemmän työkokemusta kuin esim. 
yliopistoihmisillä ja sitä myötä kokemusta esim. myyntitehtävistä missä tottuu olemaan 
kanssakäymisessä ihmisten kanssa ja tällöin myös rekrytointiprosessissa pärjää 
paremmin; on sosiaalisuuden ja työkokemuksen kautta saavutettua etua.  
3: Korkeakoulutasolla yleensä enemmän mietitty rekrytointiprosessia ja ollaan 
valveutuneempia siitä mitä tapahtuu milloinkin, kun miettii vertailuna esim. 
merkonomeihin, missä vaihtelu on suurempaa porukan sisällä. Tässä on kuitenkin aina 
vaihtelua iän ja työkokemuksen mukaan. Mutta jos ekonomia ja tradenomia ajatellaan, 
niin haastateltava laittaisi molemmat samalle viivalle ja katsoo että molemmat osaavat 
homman, osaavat panostaa eivätkä kuvittele että työpaikka saadaan esimerkiksi 
puhelinsoitolla.  
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4: Suoriutuu siinä missä muutkin. 
 
 
Tradenomeista prosessin aikana ilmenneitä tunnusomaisia piirteitä, 
parannettavaa tai kiitettävää. 
1: Ei ollut tähän mitään sanottavaa.  
2: Kts. edellinen vastaus. 
3: Parannettavaa erityisesti vasta valmistuneilla tradenomeilla se että jätettäisiin se 
asenne, että pelkällä koulutuksella oltaisiin johtajia, kotiin. Haastateltavan mukaan 
tradenomeja on erittäin hyvissäkin asemissa mutta asenne että suoraan koulussa 
oltaisiin täydellisiä ja kaikki tietäviä, kannattaa jättää kotiin. Ei sillä että opinnäytteestä 
on saanut vitosen, todellisessa työelämässä paljoa ”henkseleitä paukutella”. 
4: Ei ole tullut vastaan mitään. 
 
TRADENOMIEN OSUUS REKRYTOITAVISTA JA REKRYTOITUMISEN 
TOTEUTUMA 
 
Tradenomien osuus (%) rekrytoitavien määrästä 
1: Alle 30-vuotiaiden puolella (Junior Academy) se on 13 prosenttia, yleisesti prosentti 
on n. 10 ja toimihenkilö- ja asiantuntijapuolen yli 30-vuotiaista se on 8 prosenttia.  
2: Hakemuksista kaupallisiin tehtävin n. puolet (n. 50 %), eli todella paljon, tulee 
tradenomeilta.  
3: Määrä vaihtelee toimeksiantojen mukaan, mutta tavallisesta jakauma isoimpien 
hakijaryhmien välillä olisi 40 % tradenomeja, 40 % merkonomeja ja loput yliopistosta 
valmistuneita.  
4: Riippuu toimeksiannosta, keskimääräisesti 50-60 %, joskus jopa 80% jos 
ilmoituksessa on maininta esim. että voit olla tutkinnoltasi AMK tai KTM.  
 
Toimeksiantojen soveltuvuus tradenomeille (%) 
1: Hakuja ei tehdä PELKÄSTÄÄN hakijakannasta koulutuksen perusteella, vaan 
enemmän persoonan ja muiden tekijöiden kautta katsotaan ne sopivimmat eikä tässä 
haastateltavan mukaan ole koulutuksella suurta painoarvoa eri tehtävien 
soveltuvuudessa. Tuntumaa kysyttäessä haastateltava sanoo kuitenkin, että tradenomi 
soveltuu usein assistenttitason tehtäviin, mutta jos työkokemusta ei ole, vasta 
valmistunutta tradenomia ei heti johto- tai asiantuntijatasolle ehdoteta.  
2: Puolet toimeksiannoista on kaupan alalle ja puolet niistä suunnilleen soveltuu 
tradenomeille käytännössä vaikka periaatteessa koska ei ole kunnalliselle tai 
valtiolliselle sektorille paljon toimeksiantoja, soveltuvat tradenomit koulutuksen 
puolesta moneen. Toimenkuvista parhaiten soveltuu mm. myyjä, toimistotehtävät, 
myyntipäällikkö, talouspäällikkö. Lisäksi on ollut joitain tallentajia, jotka ovat olleet 
tradenomeja.  
3: Riippuu paljon tietenkin siitä haluaako tradenomi itse hakea alempiin tehtäviin eikä 
yläpäässä ole kauheasti mikä sulkisi pois, eli prosenttina se olisi 70 mikä soveltuu 
tradenomeille toimeksiannoista, lopuissa tarvitaan jotain spesifisempää koulutusta. 
Toimenkuvista stereotyyppisesti ajateltuna sopivimmat toimenkuvat ovat mm. 
kirjanpitäjä, myyntihenkilö, toimistoassistentti, myyntipäällikkö ja talouspäällikkö. 
Esimiestehtäviin tulee yleensä olla myös työkokemusta.  
4: Sekin vaihtelee, mutta jos vuoden keskiarvoa ajatellaan niin 40 % ja vaihteluväli 30 - 
50 %. Toimenkuvia on Suomessa, jota haastateltava kuvailee ”titteleiden luvatuksi 
maaksi”, lukemattomia.  Yleisimpinä hän mainitsee myyntipäällikön, yhteyspäällikön, 
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yksikön päällikkö, vientipäällikkö ja palkanlaskijan mutta ja katsoisi että 
asiantuntijatehtävät ovat useimmiten kyseessä, mutta kun toimitusjohtaja-tasolle 
mennään, on kyseessä yleensä KTM. 
 
Tradenomien todellinen työllistyminen 
1: Koulutus-sopimuksella yrityksessä olevista 5/15 on liiketalouden tradenomeja ja 
koulutus-sopimuksen haastattelun hetkinen työllistyminen on 100 % ja niistä on kaksi 
ollut liiketalouden tradenomeja. Tilanne muuttuu koko ajan ja koulutusohjelman kautta 
keskimääräinen työllistymisaste yritykseen on 83 % johon ei ole eritelty eri tutkinnon 
suorittaneita henkilöitä. Tradenomin tutkinto on sen verran tuore että yli 30-vuotiaissa 
hakijoissa on paljon merkonomeja toimihenkilö- ja asiantuntijapuolelle hakevista 
henkilöistä.  
2: Koska hakemuksien osuus on niin suuri kaupallisen alan tehtävissä, arvioisi että n. 
60% valituista on tradenomeja. 
3: Hyvin usein, erityisesti ”parempi puolisko” tradenomeista saa haastatellun mukaan 
helposti töitä. Yleisimpiä toimenkuvia kysyttäessä mainitsi haastateltava että titteleitä 
on kaupan alalla niin paljon, että määrittely on hieman hankalaa. Hän mainitsee 
kuitenkin myyjän työt ja erilaiset toimistotehtävät, esimerkiksi taloushallinnon 
puolelta. 
4: ”Valitettavan usein”, vastaaja arvioi prosentiksi 60 – 70 saaduista kaupan alan 
toimeksiannoista. 
 
Mihin tehtäviin tradenomit tulevat yleensä valituiksi 
1: Eri tasoisiin assistenttitehtäviin. 
2: Yleisimmin myyjän tehtävään tai erilaisiin toimistotehtäviin. 
3: Myynti ja toimistotehtävät. 
4: Myyntipäällikön, yhteyspäällikön, yksikön päällikkö, vientipäällikkö ja 
palkanlaskijan. 
 
Rekrytoitumisnäkymät suhteessa muun kaupallisen koulutuksen saaneisiin 
1: Koulutuksien välillä ei ole ollut eroja, työllistyminen liittyy enemmän yrityksen 
taloudellisesta tilanteesta, henkilön persoonasta ja siitä kuinka on sopinut työhön sekä 
hoitanut sen. 
2: Ensimmäisellä työpaikalla on rekrytoitumisen suunnassa valtava merkitys 
urakehityksen kannalta. Yleisesti ottaen tradenomit ovat aika heikolla kilpailussa kun 
puhutaan ylemmistä toimihenkilötehtävistä, itsenäisistä asemista ja johtotehtävistä ja 
jos on juututtu esim. kaupan kassalle, on sieltä vaikea päästä niihin tehtäviin mihin 
koulutus on oikeasti valmistanut. Koulutus ”vanhenee” ja kilpailijoina on muita 
henkilöitä, joilla on jo kokemusta itsenäisistä asemista tai mahdollisesti johtotehtävistä. 
Koulutusta vastaaviin tehtäviin on päästävä nopeasti. 
3: Asiaan vaikuttaa paljon persoona ja työkokemus, mutta varsinkin vastavalmistuneina 
tradenomit häviää ollessaan vastavalmistuneiden ekonomien kanssa samalla viivalla. 
Työllistymisnäkymään vaikuttaa vahvasti se, kuuluuko tradenomi siihen ”parempaan” 
puoliskoon ai ei. Parempaan puoliskoon pääsee jos on täysijärkinen ihminen joka 
ymmärtää opiskelujen ohella tunkea töihin tai harjoitteluun oman alan töihin ja miettisi 
jo valmiiksi että mihin haluaa suuntautua ja hankkisi kokemusta siltä alalta.  
4: Näkymät vastaajan tuntuman mukaan ovat ihan hyvät, koulutus on vastaajan 
mielestä ”hyvä väylä työelämään”, mutta hän myös lisää että ettei tietenkään pysty 
ennustamaan tradenomien tarpeen kehitystä tulevaisuudessa.  
 
  130 
Kolme muuta kaupan alan koulutusta, jotka kilpailevat eniten samoista 
työpaikoista tärkeimmästä vähiten tärkeään 
1: Merkonomi pääasiallisesti, sitten muut kaupalliset toisen asteen koulutukset – 
yliopistosta valmistuneet hakevat selkeästi seuraavalla tasolla tradenomeihin nähden. 
2: KTM, kauppatieteiden kandidaatti ja merkonomi. 
3: Ykkösenä ekonomi, seuraavana kauppatieteiden kandidaatti ja kolmantena 
merkonomi.  
4: KTM, ylempi AMK ja merkonomi.  
 
 
KAUTTANNE REKRYTOIDUISTA TRADENOMEISTA KERÄTTY 
ASIAKASPALAUTE 
 
Tradenomeista saatu asiakaspalaute yleisesti 
1: Konsultointiyritys ei kerää yrityksiltä asiakaspalautetta, mutta rekrytoidut henkilöt 
antavat palautetta suoraan TE - keskukselle. Tradenomien ja muiden rekrytoitujen 
menestys ilmenee siinä jos yritys palkkaa henkilön työsuhteeseen.  Säännöllinen 
yhteydenpito koulutussopimuslaiseen tutoroinnin merkeissä. 
2: Yritys on yhteydessä asiakkaaseen parin viikon sisällä ja varmistaa miten homma on 
lähtenyt toimimaan. Jos rekrytointi ei ole onnistunut, mutta todella harvoin näin käy. 
Palaute on yleisesti ollut positiivista, mutta koulutuksen osuutta vaikea arvioida.  
3: Rekrytoidun työsuhteen ollessa muutaman viikon, konsultti soittaa yritykseen ja 
katsoo miten homma on lähtenyt menemään. Haastateltava sanoo että tradenomit ovat 
pärjänneet hyvin ja korostaa, että olisi myös heidän ammattitaidottomuuttaan jos 
yritykseen on lähetetty väärä henkilö. On myös muistettava, että yleensä ihmiset 
pystyvät esittämään koeajan jotain ihan muuta mitä todellisuudessa ovat. 
4: Yrityksellä on heidän hoitamiaan rekrytointeja koskien 4 kk:n takuu ja palautetta 
kerätään, mutta ihmis- ei koulutustasolla ja siksi kysymykseen vastaaminen on 
hankalaa. Ei ole mitään tuntumaa miten palaute jakautuisi koulutuksittain. 
 
Palautteessa ilmenneitä ominaispiirteitä 
1: Ei kerää palautetta pelkästään tradenomeista 
2: Se, että tradenomikoulutus on niin yleishyödyllinen että periaatteessa valmistuessaan 
ne eivät osaa mitään kunnolla vaan kaikesta vähän – heitä joudutaan kouluttamaan, 
mutta toisaalta haastateltava mainitsee kyllä että jokaiseen tehtävään osaaminen tulee 
vasta työkokemuksen ja tekemisen kautta, mutta yleisesti tradenomeilla ei ole sitä 
varsinaista ammattitaitoa ennen kuin he aloittavat työskentelemään. 
3: Hyvin on mennyt, tuntuma on yleisesti positiivinen ja tradenomin pistää hyvillä 
mielin töihin yritykseen. Tämä siis jos täytyy jotain vastata, mutta tässä tulee ottaa 
huomioon että nämä asiat ovat enemmän henkilökemiaa yms. eikä koulutus siihen 
niinkään vaikuta. 
4: Ei osaa sanoa, ei ole tullut vastaan mitään. 
 
Yleinen tuntuma arviosta (positiivinen, neutraali, negatiivinen) 
1: Ei kerää palautetta pelkästään tradenomeista 
2: Yleinen tuntuma on ihan positiivinen. 
3: Positiivinen. 
4: Yleisesti positiivinen.  
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Palautteessa ilmenneitä mahdollisia eroja verrattuna muun kaupallisen 
koulutuksen saaneisiin 
1: Ei kerää palautetta pelkästään tradenomeista 
2: Ei ole tullut vastaan mitään mitä voisi tarkemmin eritellä. 
3: Mielikuva tradenomeista on positiivinen mutta ei tähän voi vastata oikein muuta.  
4: Ei osaa sanoa, ei ole tullut vastaan.  
 
MUITA MIELEESI TULEVIA ASIOITA TRADENOMEISTA JA HEIDÄN 
TYÖLLISTYMISNÄKYMISTÄÄN 
 
1: Tradenomien kannattaisi opiskelujen aikana hankkia koulutukseen liittyvää 
työkokemusta tavalla tai toisella – se olisi iso etu töitä haettaessa, muutoin 
konsultointiyritys joutuu myymään kandidaattia paljon enemmän pelkällä persoonalla. 
Mitä pidempään ollaan töissä joita tehdään puhtaasti pelkän rahan takia, sitä 
vaikeampaa oman alan töiden saaminen – tulisi saada jalkaa oven rakoon yritykseen 
tavalla tai toisella, että päästään vakuuttamaan että pärjättäisiin toimihenkilö- ja 
asiantuntijapuolellakin. Tradenomilla on työllistymisessä se hyvä puoli, että pystytään 
tekemään ja suuntautumaan paljon, eli ollaan monipuolisia. Tässä tulee kuitenkin 
yrittää rakentaa opinnoista ja työkokemuksesta yhtenäinen paketti, mikä sitten 
määrittelee mihin suuntaan lähtee työllistymään. 
2: Koulutuspaikkoja tulisi ilman muuta vähentää; ”Tradenomeja valmistuu aivan liikaa 
- - heitä on työttöminä tosi paljon ja ainakin puolet tekee sellaisia tehtäviä mihin se 
koulutus ei ole valmistanut, eli alempia tehtäviä. Ollaan aika kaukana niistä 
itsenäisessä asemassa olevista henkilöstöesimiestehtävistä taikka toimihenkilöistä ja 
moni tekee sitä myyjän hommaa ja perus toimistotehtäviä. Että sille täytyisi tehdä 
jotain että saataisiin nostettua tradenomien arvostus.”. Tarjontaa on huomattavasti 
enemmän kuin kysyntää. 
3: Tradenomeja valmistuu liikaa ja töihin, joita pystyisi merkonomi tai alemman 
koulutuksen saanut tekemään, päätyy tradenomi joka on valmis tekemään sitä työtä. 
Vastaajan mielestä on ymmärrettävää, ettei aina voida aloittaa huipulta, on kuitenkin 
tradenomeja, jotka tekevät töitä vuosia kaupan kassalla, aivan liikaa. Perusduunareista 
on pulaa ja suomessa ylikoulutetaan aivan liikaa. Ammattikorkeakoulutetuista voisi 
”näppituntumalla” ottaa ihan selkeästi kolmasosan pois, niin kysyntä kohtaisi tarjonnan 
ja ”enemmän merkonomikoulutusta ja oppisopimuskoulutusta siihen perustyöhän sekä 
tätä nuorisotyöttömyyttä poissulkevaa oppisopimuskoulutusta, koska kaupan kassalla 
työskentelyyn ei tarvitse tradenomin koulutusta.”. Tradenomin työllisyysnäkymistä 
haastateltava katsoo, että jos ns. parempien tradenomien puoliskolla, ei ongelmaa 
työllistymisessä ole, sillä se on hyvä koulutus joka sopii moneen työtehtävään. Tällöin 
työpaikkoja on myös enemmän ja voi katsoa mihin haluaa erikoistua ja hakea, mutta 
kilpailu on vaan niin kovaa, että vaikka on sama todistus ja työhistoria, niin jotkut on 
edukseen ja pääsee hyviin töihin ja toiset tippuu siitä kehityksestä. Tässä kahtiajako 
näkyy selkeästi.  
4: Ensimmäiseksi haastateltava otti esille palkkapolitiikan työhakutilanteessa; Vaikka 
tradenomiliitolla on tietty suositus palkasta, niin on erilaisia palkkausmalleja ja etuja 
mitä työssä voi olla. Työkokemusta haettaessa ei kannata hinnoitella itseään ulos 
suhteessa siihen mitä koulutus ja työkokemus ovat. Raha tulee kyllä kun jaksaa 
odottaa, mutta muutaman satasen takia ei kannata hinnoitella itseään ulos 
työpaikkahaastattelussa; tulisi miettiä onko se muutama satanen tärkeämpi kuin itse 
työpaikan saaminen. Haastateltava kuvailee tilannetta ”- - en mä sitten tänne lähde, 
kun mä en saa tuota kahta sataa.. että sä voit saada sen kaksi sataa puolen vuoden 
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jälkeen. Että onko sun elämäs kiinni siitä kahdesta sadasta välttämättä?”.  Kannattaa 
laittaa ennemmin palkkatoive-haitari ja asiasta sitten neuvotellaan. Kannattaa myös 
miettiä eteenpäin uraa, että onko työpaikka investointi siihen – lisäksi esimerkiksi uraa 
vaihtaessa tulee ottaa huomioon, että voi joutua aloittamaan pienemmältä 
palkkapohjalta kun mitä edellisellä urallaan on saavuttanut.  
 
Vastaaja suosittelee hakemaan myös esimerkiksi sellaisiin työharjoittelupaikkoihin ja 
sellaiselle alalle, mihin ajattelee myöhemmässä vaiheessa tähtäävänsä. Tuona aikana 
hän suosittelee kyselemään ihmisiltä miten he ovat päässeet siihen asemaansa ja 
olemaan aidosti kiinnostunut – tekemään ns. myyräntyötä haastattelemalla ihmisiä ja 
keräämällä tietoa – ja sitä kautta saada se jalka sinne oven väliin. Suuret ikäluokat ovat 
jäämässä eläkkeelle ja hiljaisen tiedon merkitys korostuu. Tieto ei tule CRM - 
järjestelmästä vaan henkilöiltä jotka ovat vuosia tehneet kyseistä työtä ja kannattaa 
yrittää päästä sellaiselle henkilölle esimerkiksi oppiin – yrittää ajatella laatikon 
ulkopuolelle sitä omaa tulevaisuutta rakennettaessa. Liian päällekäyvä ei tietenkään 
kuulu olla ja omasta ruudusta tulee pitää huolta, mutta on hyvä jaksaa innostua ja 
pystyä ottamaan sieltä sellaisia asioita mitkä hyödyttää. Vaikka jokapäiväistä arkea 
pyöritetään, tulee pitää se isompi kuva siellä taustalla, osata jäsentää milloin tuoda 
oikeita asioita esiin oikealla hetkellä.  
 
 
TERVEISESI / VINKKISI REKRYTOINTIIN VALMISTAUTUVILLE 
TRADENOMEILLE 
 
1: CV tärkein, siihen kannattaa panostaa sekä koettaa erottua edukseen. Jos tehdään 
sähköinen hakemus yrityksen nettisivuilla kannattaa yrittää erottua joukosta 
sanallisesti. Haastateltava suosittelee myös soittamaan yritykseen. CV:tä tehtäessä hän 
suosittelee aina pyytämään jotain muuta koelukemaan sen ennen lähettämistä, sillä 
omalle tekstille tulee sokeaksi. CV tulee muistaa personoida työtehtävän mukaan eikä 
saa lähettää useita identtisiä hakemuksia, sillä tämä näkyy työnantajalle tekstissä. 
Hakemukseen kannattaa avata parilla lauseella omaa persoonaa. Työkokemus vaikuttaa 
paljon urakehitykseen ja suuntautumiseen ja sitä kannattaa miettiä tarkkaan, koettaa 
rakentaa opintojen kanssa yhdenmukaiseksi ja johonkin tähtääväksi.  
2: Kannattaa olla aktiivinen sekä suunnitelmallinen työharjoittelu- ja lopputyöpaikan 
suhteen; valita sen mukaan yritys, mihin oikeasti haluaisi työllistyä ja saada jotenkin 
jalkaa oven väliin suoriutumalla hyvin näistä. Priorisoi tulevaisuuden hyöty rahan 
edelle työharjoittelupaikassa tai ensimmäisissä työpaikoissa, sillä se on investointi 
tulevaisuuteen kun tekee jotain mitä oikeasti haluaisi tehdä myös ”isona”.  
3: ”Hanki alan työkokemusta ennen valmistumista, panosta CV:n ja hakemukseen niin 
että mietit sitä enemmän kuin kaksi minuuttia edellisenä päivänä, erotu eduksesi, esitä 
kysymyksiä haastattelussa, tutustu työpaikkaan ja yritykseen – ongi vaikka 
vähäpätöisempikin tieto, mutta kun sen tuot esille niin tuot esille että olet kiinnostunut. 
Ole positiivinen ja aktiivinen.” 
4: Älä hinnoittele itseäsi ulos. Haastattelussa tulee tuoda omaa persoonaa esiin, saa 
pikkaisen kehuakin, kunhan osaa perustella miksi käyttää ko. adjektiivia. Miksi katsoo 
olevansa taloudellisesti ajatteleva henkilö? Tai hyvä organisoimaan? – nämä asiat on 
hyvä miettiä ennen haastattelua eikä vaan sanoa niitä perusmääreitä positiivisuudesta 
jne. Tulee pystyä avaamaan omia ominaisuuksiaan kokemuksien ja esimerkkien avuin. 
Tulee välttää liikaa jyräämistä; vastaa esitettyihin kysymyksiin ja keskustelee niistä, 
muttei lähde viemään keskustelua mihinkään muualle.  Katso itseäsi ja tehtävänkuvaa 
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tarkkaan – löydä se, missä on vahvuuksia ja missä heikkouksia. Mieti näitä etukäteen ja 
katso että haet oikeasti toimenkuvaan, mitä haluat tehdä; jos ilmoituksessa sanotaan 
että tehtävä vaatii matkustelua, vaatii se sitä haastattelutilanteessakin. Katso pohjaa, 
millä sinä juuri olisit hyvä tehtävään. Osoita haastattelussa, että olet ottanut yrityksestä 
selvää ja miksi näet itsesi juuri siinä yrityksessä sekä tehtävässä. Myy itsensä – ja 
kysyy rohkeasti miten rekrytointiprosessi etenee ja vaikka ei kannata lähteä kiristämään 
että on hakenut useisiin eri paikkoihin, voi haastattelijan kysyessä mainita on töitä 
aktiivisesti hakenut. Asenteen kannattaa olla aktiivinen myös haastattelussa. 
Pukeutuminen tulee mukauttaa haettuun työpaikkaan. CV on hakemusta huomattavasti 
tärkeämpi - Jos laittaa CV:seen valokuvan, tulee katsoa että kuva on asiallinen, siisti 
passikuva eikä kuva ole välttämätön. CV:tä tehtäessä sisällöllä enemmän merkitystä 
kuin ulkonäöllä sillä haastateltava lukee kaikki hakemukset. Toivottu pituus 
hakemukselle on se yksi A4 – romaanin kirjoittamista tulee välttää. Oleelliset asiat 
tulee olla esillä ja muutoin suurin painoarvo on haastattelulla. Merkitystä paljon myös 
asiavastausten lisäksi sillä, miten haastateltu ilmaisee asiat ja reagoi erilaisiin 
tilanteisiin.  
